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De ICT-ontwikkelingen van de afgelopen decennia hebben geleid tot nieuwe, flexibelere manieren 
van werken. Er wordt ook wel over Het Nieuwe Werken (HNW) gesproken. Werknemers beschikken 
daarbij over nieuwe mediatechnologieën waardoor ze meer vrijheid hebben om zelf te bepalen waar 
en wanneer zij werken. HNW is sterk in opkomst in Nederland. Inmiddels zijn de meeste organisaties 
bezig met HNW. Belangrijkste reden is om kosten te besparen op huisvesting. Ook is het 
tegemoetkomen aan wensen van werknemers vaak een reden.  
HNW kan bijdragen aan het welbevinden van medewerkers. Zo kunnen medewerkers door HNW 
bijvoorbeeld meer flow ervaren. Flow wordt ervaren als iemand zeer geconcentreerd en optimaal 
uitgedaagd bezig is met een activiteit die men goed beheerst. Men is dan sterk betrokken bij een 
activiteit, los van een externe beloning. Flow kun je ook ervaren tijdens het werk. Dit noemen we 
werkgerelateerde flow. Iemand gaat dan helemaal op in zijn werk en presteert daardoor ook goed.  
We hebben het dan over een korte termijn piekervaring die te karakteriseren is met absorptie, 
werkplezier en intrinsieke werkmotivatie. Wanneer een werknemer deze drie dimensies vaker en 
intenser ervaart, ervaart men meer flow. Het heeft een positief effect op het welbevinden. 
Een belangrijk aspect van HNW is het plaats- en tijdonafhankelijk werken. Dit wordt gerelateerd aan 
positieve effecten voor zowel werknemer als organisatie. Werknemers krijgen meer autonomie 
terwijl organisaties er o.a. geld mee kunnen besparen. Er zijn ook negatieve effecten denkbaar zoals 
minder contact met collega’s, taakambivalentie, en de druk om altijd bereikbaar te zijn. Uit 
onderzoek van Gajendran and Harrison (2007) blijkt dat plaats- en tijdonafhankelijk werken niet altijd 
een positief effect heeft op het functioneren van werknemers. Daarnaast blijkt uit onderzoek van 
Peters, Poutsma, Van der Heijden, Bakker, and Bruijn (2014) dat ook andere aspecten zoals het 
ervaren van hulp en vertrouwensrelaties met leidinggevenden van invloed kunnen zijn op flow.  
Binnen het kader van HNW is er ook meer aandacht in welke mate werknemers hun psychologische 
basisbehoeften vervuld zien. Behoeften kunnen per persoon verschillen en hebben effect op het 
functioneren van werknemers. In dit verband kan het interessant zijn om na te gaan in welke mate 
de invloed van PTOW op het ervaren van flow beïnvloed wordt door de behoefte aan verwantschap, 
autonomie en bekwaamheid  (Deci & Ryan, 2000) en de behoefte aan structuur (Slijkhuis, 2012). De 
probleemstelling voor dit onderzoek luidt: 
Op welke wijze heeft plaats- en tijdonafhankelijk werken binnen HNW invloed op 
werkgerelateerde flow, en in welke mate wordt dit verband beïnvloed door de persoonlijke 
behoefte van werknemers aan verwantschap, structuur, autonomie en bekwaamheid? 
In dit onderzoek is getoetst of er een positieve relatie bestaat tussen plaats- en tijdonafhankelijk 
werken en werkgerelateerde flow. Daarnaast is getoetst of de behoefte aan verwantschap en 
structuur een negatieve invloed hebben op de relatie tussen plaats- en tijdonafhankelijk werken en 
werkgerelateerde flow. Tevens is getoetst of de behoefte aan autonomie en bekwaamheid een 
positieve invloed hebben op de relatie tussen plaats- en tijdonafhankelijk werken (PTOW) en 
werkgerelateerde flow.  
Er is een survey-onderzoek gedaan onder medewerkers van Rijkswaterstaat in de vorm van een 
online enquête. Via intranet en per e-mail zijn medewerkers gevraagd om de enquête in te vullen. 
Nadat 143 enquêtes volledig waren ingevuld zijn de gegevens geanalyseerd met het 
computerprogramma SPSS.  




De uitkomsten bieden statistisch gezien onvoldoende zekerheid over de invloed van PTOW op flow. 
Ook over de invloed van de behoefte aan respectievelijk structuur, verwantschap en bekwaamheid 
op de relatie PTOW-flow bieden de uitkomsten onvoldoende zekerheid. Uit de data bleek overigens 
dat de respondenten van de vier behoeften gemiddeld duidelijk het minst behoefte hadden aan 
structuur.  
Tot slot blijkt uit het onderzoek dat de behoefte aan autonomie geen positieve maar juist een 
negatieve invloed heeft op de relatie PTOW-flow.  
Het resultaat t.a.v. autonomie is opmerkelijk. Uit de analyse bleek dat medewerkers met veel 
behoefte aan autonomie minder flow ervaren bij een toename van mogelijkheden om zelf te bepalen 
waar en wanneer zij werken. Dit terwijl medewerkers met weinig behoefte aan autonomie in dat 
geval juist meer flow ervaren. In andere onderzoeken naar HNW kwam autonomie juist naar voren 
als een belangrijke factor met uitgesproken positieve relaties ten opzichte van zowel PTOW als het 
welbevinden van werknemers. Het maakt de paradoxale uitkomst van dit onderzoek zeer verrassend.  
Mogelijke verklaring voor de verrassende uitkomsten is dat het niet zozeer draait om wat 
medewerkers aan mogelijkheden hebben om zelf te bepalen waar en wanneer zij werken maar om 
hoe medewerkers deze mogelijkheden ervaren. Overigens bleek uit de data dat respondenten veel 
meer op flexwerkplekken werkten dan thuis. Dat zou betekenen dat de resultaten vooral iets zeggen 
over het werken op flexwerkplekken.   
Een andere mogelijke verklaring is dat PTOW en flow niet zo goed samengaan en dat dit met name 
bij medewerkers met veel behoefte aan autonomie tot uiting komt.         
Aanbevelingen 
Voor organisaties is het raadzaam om effecten van PTOW in de praktijk te meten omdat PTOW tot 
verschillende effecten kan leiden. Voor Rijkswaterstaat kan het wellicht raadzaam zijn om na te gaan 
hoe het werken op flexwerkplekken wordt ervaren. Tevens is het voor leidinggevenden aan te 
bevelen om op individueel niveau aandacht te besteden aan de behoefte aan structuur, 
verwantschap, autonomie en bekwaamheid. De vragen daarover uit dit onderzoek kunnen daarbij als 
handvat dienen.  
Dit onderzoek zou ter vergelijking herhaald kunnen worden bij andere organisaties. Ook zou 
onderzocht kunnen worden of er, qua effect op het functioneren, verschillen zijn tussen werken op 
een flexwerkplek en thuis. Tevens kan onderzocht worden in hoeverre en op welke manier 
medewerkers daadwerkelijk gebruik maken van mogelijkheden op gebied van PTOW. Daarnaast kan 
onderzocht worden of er verschil bestaat tussen feitelijke en ervaren autonomie.  
Tot slot kan via bijvoorbeeld diepte-interviews onderzoek gedaan worden naar inzichten over 
effecten van HNW zodat veronderstellingen adequater onderbouwd kunnen worden. Dit zou kunnen 
bijdragen aan een betere voorspelbaarheid van uitkomsten.  




The last few decades ICT-developments have led to new, more flexible ways of working, better 
known as New Ways of Working (NWW). Employees have access to new media technologies which 
give them more possibilities to decide when and where they work. In the Netherlands NWW is 
strongly emerging. In fact, these days NWW is on the agenda of most organizations. The most 
important reason is to lower the costs of housing. Another important reason is to give attention to 
the desires of employees.  
NWW can contribute to the wellbeing of employees. They can, for example, experience more flow 
because of NWW. Flow is experienced when one is very concentrated and optimally challenged in an 
activity he or she controls well. In that case, one is heavily involved in an activity, apart from an 
external reward. Flow can also be experienced while working. This is called work-related flow. This 
can be experienced when one is completely absorbed in his or her work and performs well. It is a 
short-term peak experience characterized by absorption, job satisfaction, and intrinsic work 
motivation. When one experiences these three dimensions more often and more intensely, one 
experiences more flow. This, in turn, has a positive effect on one’s wellbeing. 
An important aspect of NWW is time and spatial independent working (TSIW). TSIW positively affects 
employees and organizations. While employees get more autonomy, organizations can lower costs. 
Negative effects, however, are also imaginable. For instance, employees may have less contact with 
co-workers, feel pressured to be accessible all the time, and also experience ambivalence of tasks. 
Research of Gajendran and Harrison (2007) shows TSIW does not always have a positive effect on the 
functioning of employees. Other research of Peters et al. (2014) shows many other factors are 
appointed that may also affect flow. For instance, perceived help and trusting relationships with 
executives can lead to more flow. Within the frame of NWW there is also attention to the amount of 
fulfillment of the psychological needs of employees. Needs can differ individually and affect the way 
employees function. Within this context, it may be interesting to examine to what extent the 
influence of TSIW on experiencing flow is influenced by the need for relatedness, autonomy, 
competence (Deci & Ryan, 2000) and the need for structure (Slijkhuis, 2012) . The problem statement 
for this research is: 
In what way does time and spatial independent working within NWW influence work-related flow, 
and to what extent is this relationship influenced by the personal needs of employees for 
relatedness, structure, autonomy, and competence? 
In this study, we tested whether there is a positive relationship between TSIW and work-related flow. 
In addition, we tested if the need for relatedness and structure have a negative impact on the 
relationship between TSIW and work-related flow. We also tested if the need for autonomy and 
competence have a positive impact on the relationship between TSIW and work-related flow. 
Research has been done among employees of Rijkswaterstaat in the form of an online survey. 
Through intranet and e-mail, employees were asked to take part in the survey. After 143 surveys 
were completed, the data was analyzed using the software program SPSS.  
Results 
The findings about the influence of TSIW on flow were statistically insufficient. The findings about the 
influence of the need for structure, relatedness, and competence on the relationship between TSIW 
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and flow were also statistically insufficient. The data showed that the average need for structure was 
by far the lowest of the four needs among respondents. Finally, the data showed that the need for 
autonomy had a negative, rather than a positive impact on the relationship between TSIW and flow.  
The result about autonomy is remarkable. The analysis revealed that employees with a high need for 
autonomy experience a decreasing amount of flow when given more options to determine where 
and when they work. However, employees with little need for autonomy experience an increasing 
amount of flow when given more options to determine where and when they work. In other studies 
about NWW, autonomy was identified as an important factor with a corresponding positive 
relationship to both TSIW and the wellbeing of employees. This makes the paradoxical outcome of 
this research very surprising.  
A possible explanation for this surprising outcome is that it does not matter that much what 
possibilities employees have to determine where and when they work. Rather, what matters is how 
employees perceive these possibilities. Moreover, the data showed that respondents made much 
more use of flexible workplaces compared to working at home. That would mean the results are 
much more about the use of flexible workplaces. Another possible explanation is that TSIW and flow 
do not relate very well, especially when employees have a high need for autonomy.  
Recommendations 
For organizations, it is advisable to measure the effects of TSIW in practice because TSIW can have 
different effects. For Rijkswaterstaat, it might be advisable to research how employees perceive the 
use of flexible workplaces. It is also recommended for managers to consider an employee’s individual 
need for structure, relationship, autonomy, and competence. The questions in this research about 
these needs can be useful for that.  
This research could be repeated at other organizations so results can be compared. Differences 
between making use of a flexible workplace and working at home can also be investigated. There 
might be differences in terms of impact on the way employees function. Researchers can also 
investigate how and to what extent employees actually make use of the possibilities of TSIW. In 
addition, research can also investigate whether there is a difference between actual and perceived 
autonomy. Finally, research might also focus on insights about effects of NWW, for example through 
in-depth interviews. This might contribute to more accurate assumptions about NWW what could 
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In de moderne economie is een verschuiving gaande van industrie en agricultuur naar kennis en 
dienstverlening. Kennis wordt daarbij gezien als aandrijver van productiviteit en economische groei. 
Het aantal werknemers in de kennisintensieve dienstverlenende sector groeit (Blok, Groenesteijn, 
Schelvis, & Vink, 2012). Kenniswerk wordt ondersteund door een revolutie in nieuwe ICT-
toepassingen en communicatienetwerken (Lee & Brand, 2005). De ontwikkelingen op gebied van ICT 
hebben de laatste decennia een grote invloed op de westerse samenleving. Het beïnvloedt de manier 
waarop werknemers communiceren en samenwerken. Aan de hand van deze ICT-ontwikkelingen zijn 
nieuwe, flexibelere manieren van werken ontstaan, ook wel New Ways of Working (NWW) genoemd 
(Peters et al., 2014; Ten Brummelhuis, Bakker, Hetland, & Keulemans, 2012) In het Nederlands beter 
bekend als Het Nieuwe Werken (HNW). 
Uit de vijfde Nationale Enquête Over Het Nieuwe Werken (Platform_Over_Het_Nieuwe_Werken, 
2015) is gebleken dat vandaag de dag de meerderheid van de organisaties bezig is met HNW of 
invoering ervan voorbereidt. Bij de enquête gaf een meerderheid (56%) van de organisaties aan 
geheel of voor een belangrijk deel volgens de principes van HNW te werken. In 2014 was dit nog 
36%. Hieruit blijkt dat HNW sterk in opkomst is in Nederland.   
1.1 Aanleiding voor Het Nieuwe Werken 
Als belangrijkste reden voor HNW wordt kostenbesparing op huisvesting genoemd (56%). Daarnaast 
worden redenen genoemd die bedoeld zijn voor werknemers. Zoals tegemoetkomen aan wensen van 
werknemers (30%) en aantrekkelijk werkgeverschap (20%) (Platform_Over_Het_Nieuwe_Werken, 
2015). Hieruit blijkt dat HNW veel ingezet wordt om een win-winsituatie te creëren waarbij zowel het 
belang van de organisatie als van individuele werknemers gediend is. Aangenomen mag worden dat 
het effect op huisvestingskosten eenvoudiger aan te tonen is dan de effecten op onderwerpen als 
werknemerswensen en aantrekkelijk werkgeverschap.  
Vanuit maatschappelijk oogpunt spelen meerdere factoren een rol als het gaat om HNW. Door de 
vergrijzing van de samenleving zal het voor werkgevers in de nabije toekomst moeilijker worden om 
gediplomeerd personeel aan te trekken. Daarnaast zorgt een toename van verkeer en het aantal 
verkeersopstoppingen voor een afname van de productiviteit (Blok et al., 2012). Door de vergrijzing 
en de daarmee gepaard gaande krapte op de arbeidsmarkt is het van belang voor werkgevers om 
enerzijds aantrekkelijk te zijn voor werknemers en anderzijds de productiviteit van werknemers te 
stimuleren. De gemiddelde leeftijd van werknemers gaat door de vergrijzing omhoog. Voor de 
samenleving is het hierdoor van belang om te zorgen dat werknemers fysiek en mentaal langer in 
staat blijven om te werken. Aantrekkelijk werkgeverschap kan hieraan bijdragen. Daarnaast is het 
van belang om verlies van productiviteit door files te voorkomen. 
1.2 Kenmerken van Het Nieuwe Werken 
Volgens Ten Brummelhuis et al. (2012) heeft HNW drie basale kenmerken die voortkomen uit de 
ontwikkelingen op ICT-gebied. Ten eerste de grotere flexibiliteit t.a.v. werktijden, wat inhoudt dat 
werknemers meer zelf kunnen bepalen wanneer zij werken. Ten tweede grotere flexibiliteit t.a.v. de 
werkplek, wat inhoudt dat werknemers meer zelf kunnen bepalen waar ze werken. Werknemers 
hebben vaak ook geen vaste plekken meer op het werk. Ten derde hebben werknemers beschikking 
over nieuwe mediatechnologieën zoals e-mail, smartphone en videovergaderen. HNW biedt diverse 
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mogelijkheden voor communicatie met collega’s, leidinggevenden en klanten. Dit stelt werknemers 
in staat om altijd en overal samen te werken. Naast de flexibilisering t.a.v. tijd en plaats is er ook 
sprake van flexibilisering van fysieke werplekken op kantoor. Daardoor kunnen werkplekken beter 
afgestemd worden op de werktaken (Blok et al., 2012).  
Zodoende kunnen we HNW basaal definiëren als een vorm van werken waarin werknemers zelf 
kunnen bepalen waar en wanneer zij werken met ondersteuning van elektronische communicatie. 
Als een belangrijk aspect van HNW kan plaats- en tijdonafhankelijk werken (PTOW) in verband 
worden gebracht met positieve effecten voor zowel de individuele werknemer als de organisatie. 
Moderne mediatechnologieën ondersteunen virtueel samenwerken tussen organisatieleden die 
verschillende werktijden hebben of op verschillende vestigingen werken. Dit biedt werknemers extra 
mogelijkheden voor flexibiliteit en de balans tussen werk en thuis (Van der Kleij, Schraagen, 
Werkhoven, & De Dreu, 2009).  
Uit onderzoek blijkt dat werknemers meer autonomie ervaren. Voor de organisatie biedt het 
mogelijkheden om kosten te besparen op kantoorruimte. Maar ook om invulling te geven aan 
overheidsregulering inzake gelijke kansen. Tevens kan ermee uiting gegeven worden aan 
maatschappelijke verantwoordelijkheid. Bijvoorbeeld CO2-reductie door vermindering van 
kantoorruimte, verkeer, papierwerk, etc.  
Er zijn echter ook negatieve effecten denkbaar. In het bijzonder voor werknemers die voornamelijk 
op externe locaties werken. Zoals relationele en informationele afname, rol- en taakambivalentie, 
verminderde loopbaanmogelijkheden, toenemende interferentie tussen werk en privé en de druk om 
altijd bereikbaar te zijn (Van Yperen, Rietzschel, & De Jonge, 2014).  
1.3 Het Nieuwe Werken en welbevinden van werknemers     
Er zijn inmiddels allerlei onderzoeken gedaan naar HNW in relatie tot het welbevinden van 
werknemers. Zo is er onderzoek gedaan naar HNW in relatie tot work engagement. (Baudewijns & 
Gerards, 2015; Ten Brummelhuis et al., 2012). Onder work engagement wordt verstaan een positief, 
voldaan, werkgerelateerd welbevinden gekenmerkt door energie, toewijding en absorptie (Ten 
Brummelhuis et al., 2012). Tevens is onderzoek gedaan naar HNW in relatie tot werkgerelateerde 
flow. Hieronder wordt verstaan een korte termijn piekervaring geconceptualiseerd met de dimensies 
absorptie, werkplezier en intrinsieke werkmotivatie (Peters et al., 2014). Wat werkgerelateerde flow 
extra interessant maakt is dat het niet alleen in verband wordt gebracht met het welbevinden van 
werknemers maar ook met verhoogde prestaties. Flow kan dus, net als PTOW, bijdragen aan een 
win-winsituatie voor zowel werknemer als werkgever.  
De hierboven aangehaalde onderzoeken tonen echter ook aan dat HNW niet automatisch een 
positief effect heeft op het welbevinden van werknemers. Zo is gebleken dat werknemers meer 
uitputting ervaren door interrupties van inkomende e-mails en telefoongesprekken (Ten 
Brummelhuis et al., 2012). Bij ander onderzoek heeft men geen significante relatie kunnen aantonen 
tussen het aspect ‘any time, anywhere’ en ‘work engagement’ (Baudewijns & Gerards, 2015). Ook uit 
het onderzoek van Peters et al. (2014) blijkt dat HNW niet automatisch bijdraagt aan 
werkgerelateerde flow. Wanneer ‘empowerment’ top-down wordt opgelegd kan dit juist extra stress 
veroorzaken onder werknemers.  
Uit eerdere onderzoeken is gebleken dat er verschil bestaat tussen de opvattingen van managers 
over HRM-praktijken en de perceptie hiervan door werknemers Liao, Toya, Lepak, and Hong (2009). 
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Eerder was Truss (2001) al tot de conclusie gekomen dat er een sterke disconnectie bestaat tussen 
de HRM-‘retoriek’ van lijnmanagers en de ‘werkelijkheid’ zoals werknemers die ervaren. De perceptie 
van werknemers sluit daarbij dichter aan op houding en gedrag. Daardoor wordt het als een betere 
voorspeller beschouwd van houding en gedrag dan de beoordeling van managers over HRM-
praktijken (Kehoe & Wright, 2013). Daarbij dient gezegd dat de kwaliteit van de relatie tussen 
manager en werknemer van invloed is op de werknemersperceptie van HRM-praktijken (Guest & 
Conway, 2004). Als een werknemer ondersteuning ervaart van de manager versterkt dit het 
vertrouwen op de werkplek. Dit beïnvloedt werknemersuitkomsten positief (Whitener, Brodt, 
Korsgaard, & Werner, 1998; Zhang, Tsui, Song, Li, & Jia, 2008). In aansluiting hierop werd in het 
onderzoek van Peters et al. (2014) aangetoond dat het ervaren van hulp en betrokkenheid van 
collega’s bij werknemers tot meer flow leidt.  
1.4 PTOW, flow en persoonlijke behoeften 
Uit onderzoek van Van Yperen et al. (2014) maar ook uit onderzoek van Ten Brummelhuis et al. 
(2012) blijkt dat de behoeften en wensen die werknemers hebben in hun werk ook een belangrijke 
rol kan spelen bij PTOW. Zo stellen Van Yperen et al. (2014) dat de persoonlijke effectiviteit van 
werknemers groter is, naarmate er een betere fit is tussen de mate van PTOW en de psychologische 
behoeften van medewerkers. Zo vonden zij een negatief verband tussen PTOW en werknemers die 
een grote behoefte aan structuur en verwantschap hebben. Daarnaast bleek er een positief verband 
te zijn met de behoefte aan autonomie. Het verband tussen de behoefte aan bekwaamheid en PTOW 
bleek positief noch negatief te zijn.  
De effecten van PTOW op het functioneren van werknemers zal het grootst zijn bij werknemers die 
voornamelijk extern werken. De kans dat werkrelaties afnemen en tegelijkertijd onduidelijkheid over 
taken ontstaat zal dan het grootst zijn. Het gevoel van autonomie kan dan echter sterk zijn. De 
behoefte aan werkrelaties (verwantschap) en de behoefte aan duidelijkheid (structuur) kunnen per 
werknemer verschillen (Van Yperen et al., 2014).  
In onderzoek wordt ook wel sociale isolatie aangehaald als nadelig effect van telewerken. Dit kan 
gepaard gaan met gevoelens van angst, eenzaamheid en fysieke gezondheidsklachten. Tevens 
kunnen telewerkers het gevoel hebben dat ze niet direct zien hoe hun werk aansluit op 
doelstellingen (Morganson, Major, Oborn, Verive, & Heelan, 2010). Meer hierover in paragraaf 2.4. 
Kenmerkend bij flow is dat een activiteit coherent is, geen tegenstrijdige eisen kent en een innerlijke 
logica heeft. Vermindering van structuur kan wellicht een nadelig effect hebben op deze kenmerken. 
Een ander kenmerk van flow is dat een activiteit niet-ambigue feedback oplevert (Engeser & 
Rheinberg, 2008). Sociale isolatie kan wellicht gepaard gaan met een afname van dergelijke 
feedback.   
Indien werknemers met veel behoefte aan structuur en verwantschap plaats- en tijdonafhankelijk 
werken, wat vervolgens leidt tot sociale isolatie en onduidelijkheid over taken, ontstaat een misfit 
tussen PTOW en psychologische behoeften. Bij de behoefte aan autonomie en bekwaamheid zal er 
vermoedelijk geen misfit ontstaan. Hoe meer een werknemer plaats- en tijdonafhankelijk werkt en 
hoe sterker de behoefte aan structuur en verwantschap, hoe groter het risico op nadelige effecten 
als gevolg van een misfit. Dit in tegenstelling tot de behoefte aan autonomie en bekwaamheid. 
Verschillen in behoefte aan structuur, verwantschap, autonomie en bekwaamheid bij werknemers 
die plaats- en tijdonafhankelijk werken kunnen zodoende gepaard gaan met verschillen in het 




Werkplezier en intrinsieke werkmotivatie zijn twee belangrijke karakteristieken van 
werkgerelateerde flow (Bakker, 2008). Indien een werknemer behoefte heeft aan structuur en 
verwantschap en PTOW leidt tot vermindering van structuur en sociale isolatie, is het niet 
ondenkbaar dat dit nadelig zal uitwerken op werkplezier en intrinsieke werkmotivatie en daarmee op 
flow. De behoefte aan autonomie en bekwaamheid zullen daarentegen naar verwachting juist een 
neutrale of positieve uitwerking hebben. Zie voor een uitgebreide uitleg over flow paragraaf 2.1.  
Op basis van de hierboven aangehaalde literatuur is het interessant om te onderzoeken in hoeverre 
PTOW tot flow leidt. Om tot nader inzicht te komen in de relatie tussen PTOW en flow is het 
eveneens interessant om na te gaan in hoeverre de behoefte aan verwantschap, structuur, 
autonomie en bekwaamheid bij werknemers daarbij een modererende rol speelt. Hier is nog geen 
verder onderzoek naar gedaan. De probleemstelling voor dit onderzoek luidt: 
Op welke wijze heeft plaats- en tijdonafhankelijk werken binnen HNW invloed op 
werkgerelateerde flow, en in welke mate wordt dit verband beïnvloedt door de persoonlijke 
behoefte van werknemers aan verwantschap, structuur, autonomie en bekwaamheid? 
1.5 Methode van onderzoek 
Om antwoord te krijgen op deze vraag is een kwantitatief onderzoek uitgevoerd. Hierbij is gekozen 
voor een surveyonderzoek met een cross-sectioneel design. Het onderzoek is gehouden binnen 
Rijkswaterstaat onder werknemers die gebruik maken van PTOW. Rijkswaterstaat is onderdeel van 
de Rijksoverheid. De Rijksoverheid streeft er sinds 2013 naar dat rijksambtenaren hun 
werkzaamheden onafhankelijk van tijd-, plaats- en apparaat kunnen uitvoeren. Rijksambtenaren 
moeten altijd, wereldwijd bij informatie en processen kunnen. Bij elk relevant rijkskantoor moet men 
kunnen werken op een rijkswerkplek. Men streeft ernaar om dit in 2017 gerealiseerd te hebben. 
Inmiddels zijn de meeste werkplekken bij Rijkswaterstaat flexwerkplekken. Medewerkers kunnen in 
overleg met hun leidinggevende afspraken maken over thuiswerken (Rapportage 'Stand van zaken 
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2. Literatuuronderzoek  
In dit hoofdstuk worden de resultaten van de literatuurstudie gepresenteerd. In paragraaf 2.1 wordt 
ingegaan op het begrip werkgerelateerde flow. Paragraaf 2.2 gaat over plaats- en tijdonafhankelijk 
werken. In paragraaf 2.3 wordt vervolgens de theoretische achtergrond van persoonlijke behoeften 
besproken. Daarna wordt in paragraaf 2.4 ingegaan op onderzoek naar persoonlijke behoeften. In 
paragraaf 2.5 wordt de relatie tussen PTOW, flow en de behoefte aan verwantschap, structuur, 
autonomie en bekwaamheid besproken. Tot slot wordt het conceptueel model van dit onderzoek 
weergegeven in paragraaf 2.6.      
2.1 Werkgerelateerde flow 
Onder flow wordt verstaan een situatie waarbij iemand volledig opgaat in een bepaalde activiteit. Dit 
kan zijn op gebied van sport, het maken van muziek of een andere creatieve uiting (Engeser & 
Rheinberg, 2008). Csikszentmihalyi (1990) beschrijft het concept als ‘‘The state in which people are so 
intensely involved in an activity that nothing else seems to matter; the experience itself is so 
enjoyable that people will do it even at great cost, for the sheer sake of doing it.’’ 
Hij heeft ontdekt dat artiesten en sporters in het bijzonder geneigd zijn om flow te ervaren. Een 
flowervaring wordt wel omschreven met de volgende zes componenten: 1) een balans tussen de 
perceptie van de persoonlijke vaardigheden en de perceptie van de moeilijkheidsgraad van een 
activiteit (task demand). Indien er sprake is van een balans hiertussen voelt iemand zich optimaal 
uitgedaagd terwijl diegene er tegelijkertijd op vertrouwt alles onder controle te hebben. 2) De 
activiteit is coherent, kent geen tegenstrijdige eisen en levert feedback op die niet ambigu is. 3) De 
activiteit kent een innerlijke logica. 4) Een hoge mate van concentratie op de activiteit als gevolg van 
onverdeelde attentie op een gelimiteerd stimulusveld. 5) Een verandering van tijdsbeleving. 6) Het 
zelf en de activiteit zijn niet gescheiden, wat leidt tot een samensmelting van het zelf en de activiteit 
en een afname van zelfbewustzijn. Deze componenten maken duidelijk dat een flowervaring een 
sterk functioneel aspect heeft. Hierbij is iemand in hoge mate geconcentreerd en optimaal 
uitgedaagd terwijl iemand de activiteit goed beheerst. Dit verklaart waarom mensen sterk betrokken 
zijn bij een activiteit los van een externe beloning (Engeser & Rheinberg, 2008).       
Een werknemer kan ook flow ervaren tijdens het werk. We spreken dan over werkgerelateerde flow. 
Wanneer flow wordt gerelateerd aan de werksituatie spreken we over een korte termijn piekervaring 
die te karakteriseren is met absorptie, werkplezier en intrinsieke werkmotivatie (Bakker, 2008). Met 
absorptie wordt bedoeld een staat van volledige concentratie waarbij de tijd snel voorbij lijkt te gaan 
en men alles om zich heen vergeet. Met werkplezier wordt bedoeld het positief beoordelen van de 
kwaliteit van het werkzame leven door een werknemer. De positieve beoordeling komt voort uit de 
cognitieve en affectieve evaluatie van de flowervaring. Onder intrinsieke werkmotivatie wordt 
verstaan het uitvoeren van een werkgerelateerde activiteit met als doel om er inherent plezier en 
voldoening uit te halen. Intrinsiek gemotiveerde werknemers zijn voortdurend geïnteresseerd in hun 
werk. Werknemers die gemotiveerd zijn door de intrinsieke aspecten van hun werk willen het werk 
continueren. Zij zijn gefascineerd door de taken die zij uitvoeren (Bakker, 2008).  
Wanneer een werknemer deze drie dimensies vaker en intenser ervaart, ervaart men meer flow. Na 
een flowervaring voelt een werknemer zich gelukkig en voldaan (Diener, 2000). Werkgerelateerde 
flow heeft dus een positief effect op het welbevinden van werknemers.  
Eerder onderzoek heeft een positieve relatie aangetoond tussen regelmatig telewerken en 
werkgerelateerde flow. Telewerken zou echter effect kunnen hebben op verschillende aspecten die 
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van invloed zijn op flow. Vaak zou telewerken als technologische verandering worden gezien en niet 
zozeer als een culturele verandering. Dat vraagt om nader onderzoek. 
Aangenomen wordt dat werknemers flow ervaren als de werkvereisten niet te hoog zijn en 
hulpbronnen in het werk afdoende aanwezig zijn. Onder hulpbronnen wordt dan verstaan 
ondersteunende werkomstandigheden en ondersteunend gedrag van zowel leidinggevenden als 
collega’s. Uit onderzoek is gebleken dat het hierbij niet zo zeer gaat om de feitelijke 
werkomstandigheden maar om hoe werknemers de omstandigheden ervaren. Gebleken is dat 
autonomie een belangrijke factor is in het kader van werkomstandigheden. De mate waarin 
werknemers autonomie ervaren blijkt positief samen te hangen met het ervaren van flow. Daarnaast 
draagt thuiswerken en vertrouwensrelaties met leidinggevenden en collega’s bij aan flow (Peters et 
al., 2014). 
2.2 Plaats- en tijdonafhankelijk werken  
HNW staat vooral bekend om plaats- en tijdonafhankelijkheid. Vandaag de dag dragen 
werkregelingen echter vaak nog het stempel van de industriële revolutie. Werknemers verruilen 
voornamelijk tijd in plaats van producten met een werkgever. Tijd is daarbij sterk verbonden met 
taak en plaats. In de laatste decennia heeft een informatierevolutie ertoe geleid dat tijd en taak 
losgekoppeld kan worden van plaats. PTOW houdt in dat werknemers taken (gedeeltelijk) elders 
uitvoeren in plaats van op een centrale werkplek. Dit met behulp van elektronische media voor 
interactie met anderen binnen en buiten de organisatie. De hoeveelheid tijd dat mensen elders 
werken kan per werknemer verschillen (Gajendran & Harrison, 2007).                     
Positieve effecten 
PTOW wordt net als flow in verband gebracht met positieve effecten voor zowel de individuele 
werknemer als de organisatie. Door het combineren van on-site (centrale werkplek) en off-site 
(elders) werken trachten organisaties positieve effecten te bewerkstelligen. Denk aan productiviteit, 
voldoening, motivatie en werkplekbezetting. Gelijktijdig wordt getracht om negatieve effecten tegen 
te gaan. Denk aan verzuim, traagheid en tijdverlies (Van Yperen et al., 2014).  
Werknemers krijgen hierbij extra mogelijkheden voor flexibiliteit en de balans tussen werk en privé. 
Voor de organisatie biedt het mogelijkheden om kosten te besparen op kantoorruimte.  
PTOW kan ook leiden tot meer spontane en informele ontmoetingen binnen en buiten het 
werkterrein van de eigen organisatie (Kiesler & Cummings, 2002; Kraut, Fussell, Brennan, & Siegel, 
2002). Moderne mediatechnologie verlaagt de drempel tot communiceren wat eveneens informele 
communicatie kan stimuleren (Van der Kleij, Blok, Aarts, Vos, & Weyers, 2013). Volgens Lee and 
Brand (2005) leidt meer persoonlijke controle over de fysieke werkplek en eenvoudige toegang tot 
ontmoetingsruimtes tot het ervaren van meer groepscohesie en werkvoldoening. Gajendran and 
Harrison (2007) rapporteerden dat telewerken leidt tot het ervaren van meer autonomie en minder 
werk-thuis conflicten. Bovendien werd een positief effect op werktevredenheid en werkprestaties 
geconstateerd en minder personeelswisselingen. Uit ander onderzoek van Kamerade and Burchell 
(2004) bleek dat telewerkers meer vrijwillig deelnemen aan sociale activiteiten dan niet-telewerkers. 
Kamerade and Burchell (2004) concludeerden hieruit dat telewerken kan worden beschouwd als een 
gemeenschapsvriendelijke vorm van werken.   
Negatieve effecten 
Er zijn echter ook negatieve effecten denkbaar als gevolg van PTOW. In het bijzonder voor 
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werknemers die voornamelijk op externe locaties werken. Dit kan leiden tot afname van werkrelaties 
en uitwisseling van informatie, rol- en taakambivalentie, verminderde loopbaanmogelijkheden, 
toenemende interferentie tussen werk en privé en de druk om altijd bereikbaar te zijn.  
Uit een grootschalige meta-analyse blijkt echter dat werken op afstand overwegend positieve 
effecten heeft op de werk-privé balans, werkvoldoening en prestaties. Daarnaast zou het geen 
nadelig effect hebben op werkrelaties of loopbaanmogelijkheden (Van Yperen et al., 2014).  
Desondanks bleek uit onderzoek van Gajendran and Harrison (2007) dat langdurig telewerken (>2,5 
dag per week) weldegelijk resulteerde in beschadiging van relaties met collega’s. Telewerkers kunnen 
in een isolement raken door het gevoel dat ze weinig contact met collega’s hebben en 
loopbaanmogelijkheden mislopen (Kurland & Cooper, 2002; Richardson, 2010). Hobbs and 
Armstrong (1998), Kurland and Cooper (2002) en Wiesenfeld, Raghuram, and Garud (1999) vonden 
dat virtueel werk buiten kantoor de isolatie en afhankelijkheid van werknemers vergroot.  
Bovenstaande laat zien dat onderzoekresultaten over PTOW niet per definitie positief zijn. Uit het 
onderzoek van Peters et al. (2014) is gebleken dat er een positieve relatie bestaat tussen telewerken 
en flow maar dat de gevonden correlatie zwak is (r=.10). Dit maakt het interessant om de relatie 
tussen PTOW en flow nader te onderzoeken. De eerste hypothese luidt: 
H1: De mate van plaats- en tijdonafhankelijk werken heeft een positief effect op het ervaren van 
flow. 
2.3 Theorie over persoonlijke behoeften 
Opmerkelijk aan het onderzoek van Peters et al. (2014) is dat de gevonden correlatie tussen flow en 
‘perceived job autonomy’ (r=.30), ‘leadership’ en ‘collegial support’ (beide r=.33) sterker waren dan 
de relatie tussen telewerken en flow. Telewerken biedt mogelijkheden om zelf invloed uit te oefenen 
op zaken als pauzes, kleding, omgeving, licht, ventilatie, muziek, etc. (Gajendran & Harrison, 2007). 
PTOW kan daardoor wellicht ‘perceived job autonomy’ versterken. Daarentegen worden 
mogelijkheden voor ‘leadership’ en ‘collegial support’ wellicht door de afstand in plaats en tijd juist 
verzwakt.  
Factoren als ‘perceived job autonomy’, ‘leadership’ en ‘collegial support’ sluiten wellicht aan op 
bepaalde behoeften die van invloed zijn op het functioneren van werknemers. Wellicht spelen 
dergelijke behoeften een rol bij het ervaren van flow. 
Een bekende theorie over persoonlijke behoeften is de Self-determination theory (SDT). Waar andere 
theorieën een fysiologische invalshoek hebben t.a.v. behoeften, benadert de SDT behoeften vanuit 
een psychologische invalshoek. In de SDT worden behoeften omschreven als ‘innate psychological 
nutriments that are essential for ongoing psychological growth, integrity, and well-being’. Bij de SDT 
worden drie basisbehoeften onderscheiden: verwantschap, bekwaamheid en autonomie (Deci & 
Ryan, 2000).  
Behoefte aan verwantschap (need for relatedness) 
Hier wordt onder verstaan de behoefte om je verbonden te voelen met anderen, om deel uit te 
maken van een groep, om te geven om anderen die ook geven om jou. De behoefte aan 
verwantschap is bevredigd als mensen gemeenschapszin en nauw contact met anderen ervaren. 
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Verwantschap is een menselijke basisbehoefte, fundamenteel voor menselijke motivatie (Van den 
Broeck, Vansteenkiste, Witte, Soenens, & Lens, 2010). 
Behoefte aan bekwaamheid (need for competence) 
Hiermee wordt bedoeld de intrinsieke behoefte aan een gevoel van effectieve interactie met de 
omgeving. Dit komt tot uiting met de neiging om de omgeving te exploreren, manipuleren en om 
uitdagingen aan te gaan om de eigen vaardigheden te testen en te ontplooien. Het stelt mensen in 
staat om zich aan te passen aan complexe en veranderende omgevingen (Van den Broeck et al., 
2010).       
Behoefte aan autonomie (need for autonomy) 
Hiermee wordt bedoeld de intrinsieke behoefte aan een gevoel van keuze en psychologische vrijheid 
tijdens een activiteit. In principe kan het samengaan met afhankelijkheid van anderen of zelfs het 
opvolgen van verzoeken van leidinggevenden mits er een betekenisvolle reden voor gegeven wordt 
(Van den Broeck et al., 2010).  
Interessant aan de Self-determination theory is dat de genoemde basisbehoeften gerelateerd 
worden aan motivatie, welbevinden en prestaties.  De drie behoeften worden beschouwd als 
essentieel om het ‘wat’ en ‘waarom’ te kunnen verklaren t.a.v. doelgericht gedrag. De behoeften zijn 
alle drie noodzakelijk om effectief te functioneren. Gebrek aan bevrediging van een van deze 
behoeften zal het functioneren nadelig beïnvloeden. Het kan vergeleken worden met een plant die te 
weinig water krijgt. In hoeverre de omstandigheden het mogelijk maken voor mensen om deze 
behoeften te bevredigen is essentieel als voorspeller van vitaliteit en welbevinden (Deci & Ryan, 
2000).  
Behoefte aan structuur (need for structure) 
Naast bovenstaande behoeften is er nog een andere behoefte die mogelijk een rol speelt bij HNW, 
de behoefte aan structuur. Deze behoefte hangt samen met de behoefte aan voorspelbaarheid en 
een lage tolerantie voor ambiguïteit. Het is positief gerelateerd aan het zoeken naar feedback en een 
voorkeur voor managers die werken volgens planningen en roosters (Van Yperen et al., 2014). 
Mensen met veel behoefte aan structuur hebben de neiging om hun sociale omgeving te 
simplificeren en stereotypes te gebruiken. Ze zijn geneigd om vast te houden aan de eerstmogelijke 
verklaring en zijn minder geneigd om te zoeken naar alternatieven. Bij rolambivalentie zoeken ze 
vaker naar feedback. Mensen met weinig behoefte aan structuur hebben weinig behoefte aan 
reductie van onzekerheid (Slijkhuis, Rietzschel, & Van Yperen, 2013). 
Deze vier behoeften kunnen stuk voor stuk per persoon verschillen en hebben effect op het 
functioneren van werknemers (Van Yperen et al., 2014).  
Naast de Self-determination theory is ook de waardentheorie van Graves een bekende theorie met 
een psychologische invalshoek. Graves onderscheidt zeven stadia van psychologische ontwikkeling 
(Graves, 1970). De stadia, ook wel drijfveersystemen genoemd, worden onderscheiden met kleuren. 
In deze theorie staat groen voor onderling contact, oranje voor erkenning en resultaat, geel voor 
inzicht en vrijheid en blauw voor zekerheid en structuur. De waardentheorie wordt binnen 
organisaties veelvuldig toegepast (Van der Kleij, Kuipers, & Verbiest, 2015). Wat opvalt is dat de 
groene, oranje, gele en blauwe drijfveersystemen overeenkomstig zijn aan respectievelijk de 
behoefte aan verwantschap, bekwaamheid, autonomie en structuur. 
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2.4 Onderzoek naar persoonlijke behoeften 
Verschillende onderzoeken hebben positieve relaties aangetoond tussen bevrediging van de 
behoefte aan bekwaamheid, verwantschap en autonomie en het welbevinden, gewenste attitudes 
en betere prestaties van werknemers (Van den Broeck et al., 2010). Bevrediging van deze behoeften 
kan dus, net als flow en PTOW, bijdragen aan een win-winsituatie tussen werknemer en werkgever.  
Uit onderzoek van (Van der Kleij et al., 2015) blijkt dat werknemers een toename van vrijheid, 
flexibiliteit en zelfredzaamheid in hun werk niet in gelijke mate toejuichen. Verschil in drijfveren zou 
daarbij een belangrijke rol spelen. Zo is gebleken dat mensen met veel behoefte aan autonomie de 
voordelen van telewerken meer waarderen dan mensen met een lage behoefte aan autonomie 
(Baruch, 2000). Hiermee ontstaat de indruk dat PTOW aansluit op de behoefte aan autonomie.  
Uit ander onderzoek bleek dat mensen met een hoge structuurbehoefte geen profijt hebben van een 
toename in autonomie (Slijkhuis, 2012). Het onderzoek van Van der Kleij et al. (2015) toonde zelfs 
aan dat het averechts werkt om medewerkers die houden van structuur te stimuleren om gebruik te 
maken van ‘activiteit gerelateerde werkplekken’. Dit doet vermoeden dat PTOW niet aansluit op de 
behoefte aan structuur. Van der Kleij et al. (2015) bevelen dan ook aan om de stijl van leidinggeven 
vooral aan te laten sluiten bij de medewerkers i.p.v. bij de nieuwe omstandigheden.  
In onderzoek wordt sociale isolatie wel aangehaald als nadelig effect van telewerken. Professioneel 
geïsoleerde werknemers geven aan gevoelens van angst, eenzaamheid en fysieke 
gezondheidsklachten te ondervinden. Telewerkers kunnen last hebben van een 
communicatiebarrière door een temporale en fysieke afstand. Morganson et al. (2010) kwamen tot 
de conclusie dat medewerkers die thuis, op een satellietlocatie of bij een klant werkten minder 
‘workplace inclusion’ rapporteerden dan medewerkers die op een hoofdvestiging werkten. Ook 
kunnen telewerkers jaloezie ondervinden van niet-telewerkers (Morganson et al., 2010). Hiermee 
ontstaat de indruk dat PTOW niet aansluit op de behoefte aan verwantschap.  
Telewerkers kunnen het gevoel hebben dat ze niet ‘in de loep’ zitten omdat ze niet direct zien hoe 
hun werk aansluit op team- of organisatiedoelstellingen (Morganson et al., 2010). In het onderzoek 
van Gajendran and Harrison (2007) bleek dat telewerken niet gepaard gaat met het door 
werknemers ervaren van verbeterde prestaties terwijl de prestaties in feite wel beter waren. Eerder 
kwam Baruch (2000) echter tot de conclusie dat werknemers het gevoel hadden dat zij (veel) 
effectiever werkten nadat zij over waren gegaan op telewerken. Zodoende is onduidelijk of PTOW 
wel of niet aansluit op de behoefte aan bekwaamheid. 
Bovenstaande onderzoeksresultaten doen vermoeden dat de invloed van psychologische behoeften 
op de relatie tussen PTOW en flow zowel positief als negatief kan uitpakken. 
Overeenkomsten Van der Kleij et al. (2015) en Van Yperen et al. (2014) 
Als we kijken naar de onderzoeken van Van der Kleij et al. (2015) van Van Yperen et al. (2014) valt op 
dat ze weliswaar gebaseerd zijn op verschillende theorieën en verschillende variabelen gebruiken 
maar desondanks sterke overeenkomsten vertonen.  
Uit het onderzoek van Van der Kleij et al. (2015) komen significante correlaties naar voren tussen 
drijfveersystemen (zie paragraaf 2.3) en ‘activiteit-gerelateerd werken’ (AGW). Bij AGW hebben 
werknemers geen vaste werkplek maar kunnen zij kiezen voor een werkplek die het beste aansluit bij 
de activiteit van dat moment. Zodoende kan AGW beschouwd worden als een vorm van PTOW.  
Flow bij plaats- en tijdonafhankelijk werken | Ronald Bouquet  
 
 18 
Volgens Van der Kleij et al. (2015) is een sterk blauwe drijfveer (zekerheid en structuur) gerelateerd 
aan weerstand tegenover AGW. Uit het onderzoek van Van Yperen et al. (2014) blijkt dat mensen 
met veel behoefte aan structuur ook negatief staan tegenover de ervaren effectiviteit van PTOW.  
De groene drijfveer (onderling contact) is volgens Van der Kleij et al. (2015) gekoppeld aan afwijzing 
van AGW. Het effect is echter minder sterk dan bij de blauwe drijfveer. Uit het onderzoek van Van 
Yperen et al. (2014) blijkt dat hoe meer een werknemer behoefte heeft aan verwantschap hoe 
minder effectiviteit men toeschrijft aan PTOW.  
Van der Kleij et al. (2015) toonden een verband aan tussen de gele drijfveer (inzicht en vrijheid) en 
een hoge mate van participatie in AGW. Het was de sterkste correlatie in dat onderzoek. Van Yperen 
et al. (2014) toonden op hun beurt ook aan dat de correlatie tussen de behoefte aan autonomie en 
de ervaren effectiviteit van PTOW het meest positief was. In het onderzoek naar telewerken van 
Gajendran and Harrison (2007) bleek het ervaren van autonomie eveneens de meest invloedrijke 
factor te zijn. Het had met name een positieve invloed op werktevredenheid.        
Bij de oranje drijfveer (erkenning en resultaat) werd ook een positieve correlatie gevonden met 
AGW. De relatie was echter minder positief dan van de gele drijfveer (Van der Kleij et al., 2015). Uit 
het onderzoek van Van Yperen et al. (2014) bleek geen significante correlatie tussen de behoefte aan 
bekwaamheid en de ervaren effectiviteit van PTOW.  
Tabel 1: Vergelijking resultaten Van Yperen et al. (2014) en Van der Kleij et al. (2015) 
Resultaten Van Yperen et al. (2014)*  Resultaten Van der Kleij et al. (2015)** 
Behoefte Relatie PTOW  Drijfveer Relatie AGW 
Behoefte aan autonomie ++  Gele drijfveer ++ 
Behoefte aan bekwaamheid 0  Oranje drijfveer + 
Behoefte aan verwantschap    -  Groene drijfveer - 
Behoefte aan structuur -  Blauwe drijfveer -- 
* Zie tabel 3 Means, Standard Deviations, Correlations, and Cronbach’s Alphas (Van Yperen et al., 2014) 
** Zie p10 (Van der Kleij et al., 2015) 
2.5 De relatie tussen plaats- en tijdonafhankelijk werken, flow en de 
behoefte aan verwantschap, structuur, autonomie en bekwaamheid 
In dit onderzoek gaan we ervan uit dat het ervaren van hulp en betrokkenheid van collega’s lastiger 
wordt als collega’s op verschillende plekken en tijden kunnen werken. Werknemers met een sterke 
behoefte aan verwantschap zullen de werkomstandigheden daardoor als minder ondersteunend 
kunnen ervaren wat tot minder flow leidt. De onderzoeksresultaten van Van der Kleij et al. (2015), 
Van Yperen et al. (2014) en Morganson et al. (2010) bekrachtigen deze beredenering. Hypothese 2 
luidt: 
H2: Een sterke behoefte aan verwantschap heeft een negatief effect op de relatie tussen plaats- en 
tijdonafhankelijk werken en flow. 
Werknemers met veel behoefte aan structuur zouden plaats- en tijdonafhankelijk werken als 
onprettig kunnen ervaren omdat het ambiguïteit kan veroorzaken (Van Yperen et al., 2014). Dit kan 
de mate van flow negatief beïnvloeden. De onderzoeksresultaten van Van der Kleij et al. (2015), Van 
Yperen et al. (2014) en Slijkhuis (2012) bekrachtigen deze aanname. Hypothese 3 luidt: 
H3: Een sterke behoefte aan structuur heeft een negatief effect op de relatie tussen plaats- en 
tijdonafhankelijk werken en flow. 
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Werknemers krijgen middels moderne ICT-toepassingen ongeëvenaarde mogelijkheden om zelf 
invloed uit te oefenen op plaats en tijd t.a.v. werk (Van Yperen et al., 2014). Hierdoor zullen 
werknemers met veel behoefte aan autonomie de werkomstandigheden als meer ondersteunend 
kunnen ervaren wat de mate van flow positief beïnvloedt. De onderzoeksresultaten van Van der Kleij 
et al. (2015), Van Yperen et al. (2014), Peters et al. (2014) en Baruch (2000) bekrachtigen deze 
veronderstelling. Hypothese 4 luidt: 
   H4: Een sterke behoefte aan autonomie heeft een positief effect op de relatie tussen plaats- en 
tijdonafhankelijk werken en flow. 
Middels PTOW ontstaan extra mogelijkheden om de werkplek te laten aansluiten bij een bepaalde 
taak. Ook biedt het mogelijkheden om altijd en overal samen te werken. PTOW kan bijdragen aan 
verhoging van productiviteit. Tevens kan PTOW een antwoord bieden op maatschappelijke 
ontwikkelingen die de productiviteit dreigen te verlagen (Blok et al., 2012). Hierdoor zullen 
werknemers die veel behoefte hebben aan bekwaamheid de werkomstandigheden als meer 
ondersteunend kunnen ervaren wat de mate van flow positief beïnvloedt. Gezien de 
onderzoeksresultaten van Van der Kleij et al. (2015), Van Yperen et al. (2014), Gajendran and 
Harrison (2007) en Baruch (2000) bestaat hierover echter geen eenduidig beeld. Hypothese 5 luidt: 
   H5: Een sterke behoefte aan bekwaamheid heeft een positief effect op de relatie tussen plaats- 
en tijdonafhankelijk werken en flow. 
2.6 Conceptueel model 
De in bovenstaande hypotheses veronderstelde relaties kunnen inzichtelijk gemaakt worden met een 
conceptueel model. Zodoende worden de veronderstelde relaties helder en overzichtelijk 
gevisualiseerd. Verwerping dan wel aanname van de hypotheses geeft informatie over de waarde en 
praktische toepasbaarheid van het model. Verwerping van de hypotheses zal aanleiding zijn tot 
herziening van dit model. Het model is hieronder weergegeven. 
 
Figuur 1: Conceptueel model  
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3. Methodologie  
In dit hoofdstuk wordt nader ingegaan op de toegepaste methodologie. Om te beginnen wordt de 
methode van onderzoek beschreven (paragraaf 3.1). Vervolgens wordt in paragraaf 3.2 de 
dataverzameling toegelicht. Daarna wordt in paragraaf 3.3 de operationalisatie besproken. In 
paragraaf 3.4 wordt ingegaan op de data-analyse waarna in paragraaf 3.5 de methodologische issues 
worden beschreven.       
3.1 Methode van onderzoek 
In dit onderzoek worden meerdere hypotheses getoetst. Een survey-onderzoek is een geschikte 
onderzoeksmethode hiervoor. Er is een cross-sectionele online enquête opgesteld. Hiervoor is 
gebruikgemaakt van de online applicatie Limesurvey (zie bijlage 6). Vervolgens is getracht om 
minimaal 100 respondenten de enquête in te laten vullen. Het substantiële aantal respondenten 
draagt bij aan de generaliseerbaarheid van de resultaten. Het kwantitatieve karakter van de 
dataverzameling maakt het mogelijk om de gegevens statistisch te interpreteren. 
3.2 Dataverzameling 
De data is verzameld onder medewerkers van Rijkswaterstaat. Er zijn enkele oproepen geplaatst op 
Yammer (zie bijlage 6). Yammer is onderdeel van het intranet van Rijkswaterstaat. Op Yammer kun je 
o.a. groepen aanmaken, berichten plaatsen en reageren. Het lijkt veel op bekende sociale media als 
Facebook en LinkedIn.  
Tevens is er een e-mail gestuurd naar de gehele afdeling Netwerkregie en Communicatie van het 
organisatieonderdeel Water, Verkeer en Leefomgeving van Rijkswaterstaat (zie bijlage 6). Dit is de 
afdeling waar ik zelf onderdeel van uitmaak. De afdeling telt ongeveer 30 medewerkers. Het is niet 
bekend hoeveel medewerkers niet aan de enquête hebben meegedaan die de oproep of e-mail wel 
hebben gezien.    
In totaal is de enquête 172 keer ingevuld. 12 keer is aangegeven dat men in de afgelopen vier weken 
0% thuis en 0% op een flexwerkplek heeft gewerkt. Deze 12 zijn niet meegenomen in de analyse. 
Daarnaast zijn nog eens 17 enquêtes niet meegenomen die niet volledig waren ingevuld. Onbekend 
is waarom deze niet volledig zijn ingevuld. De data van de resterende 143 volledig ingevulde 
enquêtes is meegenomen in de analyse.  
Van de respondenten is 43% vrouw en 57% man. De meeste respondenten zijn tussen de 46 en 55 
jaar oud (40%), universitair opgeleid (55%), werken meer dan 32 uur per week (76%) en hebben een 
functie als adviseur (84%).  
Tabel 2: Kenmerken van de steekproef 
   Flow 
Kenmerk N % Mean SD 
Geslacht     
- vrouw 61 43% 4.02 0.74 
- man 82 57% 4.01 0.63 
Leeftijd     
- jonger dan 26 3 2% 3.85 0.15 
- 26 – 35 21 15% 4.04 0.54 
- 36 – 45 37 26% 4.02 0.68 
- 46 – 55 57 40% 3.99 0.77 
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- ouder dan 55 25 17% 4.09 0.61 
Opleiding     
- Geen diploma 0 0% - - 
- Praktijkond./Mavo/VMBO 0 0% - - 
- Havo/VWO/MBO 13 9% 3.79 0.70 
- HBO 51 36% 4.06 0.76 
- Universitair 79 55% 4.02 0.62 
Functie     
- Uitvoerend/ Medewerker 9 6% 4.10 0.77 
- Adviseur 120 84% 4.02 0.69 
- Leidinggevend/Manager 10 7% 4.05 0.54 
- Directie 0 0% - - 
- Overige 4 3% 3.63 0.21 
Contract     
- < 16 uur 1 1% 4.77 - 
- 16 – 24 uur 6 4% 3.92 0.71 
- 25 – 32 uur  26 18% 3.93 0.81 
- >32 uur 108 76% 4.02 0.64 
- Geen 2 1% 5.12 0.05 
 Noot: N = 143 
3.3 Operationalisatie 
De enquête omvatte in totaal 39 vragen, verdeeld over de volgende vier onderdelen: 
1. Controlevariabelen 
2. Plaats- en tijdonafhankelijk werken (PTOW) 
3. Behoefte aan verwantschap, structuur, autonomie en bekwaamheid 
4. Werkgerelateerde flow 
 
In bijlage 1 is een overzicht te vinden van de gehele vragenlijst. 
Controlevragen 
Als controlevragen zijn vragen over geslacht, leeftijd, opleiding, functie en contract opgenomen. De 
vraag over geslacht was dichotoom. De overige vragen hadden meerdere antwoordmogelijkheden 
waaruit men slechts één antwoord kon kiezen. 
PTOW 
Over plaats- en tijdonafhankelijk werken zijn vele onderzoeksvragen te vinden. De vragen gaan 
echter doorgaans over de mening of houding van werknemers. Dergelijke vragen waren niet 
bruikbaar voor dit onderzoek. In het onderzoek van Van der Kleij et al. (2013) worden enkele 
voorbeeldvragen genoemd die wel bruikbaar bleken te zijn. De vragenlijst van dat onderzoek is 
echter niet openbaar. Ondanks herhaalde pogingen is het niet gelukt om de gehele vragenlijst te 
achterhalen. Twee van de voorbeeldvragen zijn gebruikt voor dit onderzoek. Het zijn vraag 11 en 12 
uit de vragenlijst. Deze vragen zijn te beantwoorden aan de hand van een 6-punts Likertschaal. De 
vragen 8, 9 en 10 zijn ter aanvulling geformuleerd. Deze vragen zijn te beantwoorden aan de hand 
van een 7-punts Likertschaal. De data is zo gecodeerd dat een hoge score altijd voor een positieve 
samenhang staat. Tot slot is vraag 13 toegevoegd om data van respondenten te kunnen uitsluiten die 
aangaven dat zij 0% thuis en 0% op een flexwerkplek hadden gewerkt. De enquête eindigde in dat 
geval ook automatisch. Vraag 13 was een dichotome vraag.  
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Behoefte aan verwantschap, structuur, autonomie en bekwaamheid   
Om inzage te krijgen in de behoefte aan verwantschap, structuur, autonomie en bekwaamheid is 
gebruik gemaakt van een gevalideerde vragenlijst met in totaal zestien vragen uit het onderzoek van 
Van Yperen et al. (2014). De vragen zijn te beantwoorden middels een 7-punts Likertschaal.    
Werkgerelateerde flow 
Om inzage te krijgen in werkgerelateerde flow is gebruik gemaakt van de WOrkreLated Flow 
inventory (WOLF) (Bakker, 2008). Deze gevalideerde vragenlijst omvat 13 items en is gebaseerd op 
de drie factoren absorptie, werkplezier en intrinsieke werkmotivatie. De vragen zijn te beantwoorden 
middels een 7-punts Likertschaal. 
3.4 Data-analyse 
De resultaten van de enquête zijn vanuit Limesurvey ingevoerd in SPSS. Niet volledig ingevulde 
vragenlijsten zijn verwijderd. Vervolgens is voor elk construct een betrouwbaarheidsanalyse 
uitgevoerd met behulp van Cronbach’s alpha. Dit getal geeft de mate aan waarin analyse van de data 
leidt tot consistente bevindingen. Een waarde van 0.7 en hoger kan daarbij worden bestempeld als 
betrouwbaar. 
Vervolgens zijn de hypotheses getoetst. Hierbij is achtereenvolgens een correlatie-, regressie- en 
moderatoranalyse uitgevoerd. Bij de correlatieanalyse is gekeken naar de relatie tussen de 
variabelen. Bij de regressieanalyse is onderzocht in hoeverre de onafhankelijke variabelen (inclusief 
moderators en controlevariabelen) de variantie van de afhankelijke variabele verklaren. 
In aanvulling op deze analyses is onderzocht in hoeverre de relatie tussen PTOW en flow wordt 
gemodereerd door de behoefte aan structuur, verwantschap, autonomie en bekwaamheid. De 
verwachting hierbij was dat de behoefte aan structuur en verwantschap een negatieve invloed 
zouden hebben op deze relatie terwijl de behoefte aan autonomie en bekwaamheid een positieve 
invloed zouden hebben.  
3.5 Methodologische issues 
Er zijn meerdere issues te noemen die mogelijk van invloed zijn geweest op de resultaten van het 
onderzoek. 
Bij gebrek aan geschikte gevalideerde vragen zijn enkele vragen over PTOW speciaal voor dit 
onderzoek geformuleerd. Deze vragen zijn dus niet eerder gevalideerd. Om de validiteit zoveel 
mogelijk te garanderen zijn twee voorbeeldvragen uit eerder onderzoek toegevoegd (zie paragraaf 
3.3). Bij de betrouwbaarheidsanalyse is nagegaan wat het al dan niet weglaten van vragen over 
PTOW voor effect had op de waarde voor Cronbach’s alpha. Uit deze analyse bleek dat het 
noodzakelijk was om enkele vragen te schrappen. Meer hierover in paragraaf 4.1.  
De vragenlijsten van Van Yperen et al. (2014) en Bakker (2008) zijn oorspronkelijk in het Engels 
geformuleerd. Voor dit onderzoek zijn ze vertaald naar het Nederlands. Om tot een zo zorgvuldig 
mogelijke vertaling te komen zijn de vragen ter controle ook weer terugvertaald naar het Engels.   
Om sociaal wenselijke beantwoording te voorkomen is ervoor gekozen om de enquête anoniem te 
laten invullen.   
Om het risico op non-respons te beperken is getracht om de enquête kort te houden. Tijdens het 
literatuuronderzoek is gezocht naar zo kort mogelijke gevalideerde vragenlijsten over de variabelen. 
De enquête omvatte in totaal 39 vragen die bijna allemaal middels een Likertschaal beantwoord 
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konden worden. Zodoende was de enquête binnen 10 minuten volledig in te vullen. Om non-respons 
tegen te gaan is dit ook aangegeven bij de oproep op Yammer en de e-mail (zie bijlage 6). Met 
betrekking tot non-respons is een nadeel van de oproep via Yammer en e-mail, dat onduidelijk is 
hoeveel mensen niet gereageerd hebben.  
  




In dit hoofdstuk staan de onderzoeksresultaten centraal. In paragraaf 4.1 wordt de 
betrouwbaarheidsanalyse behandeld. Vervolgens wordt in paragraaf 4.2 de correlatieanalyse 
besproken. Tot slot wordt in paragraaf 4.3 ingegaan op de hiërarchische regressie- en 
moderatoranalyse. Daarin komen ook de resultaten t.a.v. de relatie tussen PTOW en flow en de 
invloed daarop van de behoefte aan structuur, verwantschap, autonomie en bekwaamheid aan bod.     
4.1 Betrouwbaarheidsanalyse 
De interne betrouwbaarheid van de variabele PTOW bleek onvoldoende te zijn. Een combinatie van 
alleen de items V8 en V9 bleek de enige mogelijkheid om de variabele PTOW voldoende betrouwbaar 
te laten zijn (α=.69). De voorbeeldvragen uit eerder onderzoek zijn dus geschrapt, samen met een 
andere vraag. Bij de behoefte aan verwantschap (α=.77), structuur (α=.82), autonomie (α=.85), 
bekwaamheid (α=.87) en bij flow (α=.85) deden zich geen problemen voor met de interne 
betrouwbaarheid.  
4.2 Correlatieanalyse 
Tabel 3 geeft een overzicht van de gemiddelden, standaarddeviaties (SD) en correlaties voor de 
onafhankelijke variabele, de moderators, controlevariabelen alsook de afhankelijke variabele.  
De variabele PTOW en de vier moderators konden beantwoord worden middels een 7-punts 
Likertschaal (1= helemaal niet, 7= in zeer grote mate). Beantwoording van de variabele flow 
geschiedde ook middels een 7-punts Likertschaal (1= nooit, 7= altijd). Uit de tabel blijkt dat de 
correlatie tussen PTOW en flow weliswaar positief is maar niet significant. Alleen de variabelen 
structuur (r=-.17, p<.05) en autonomie (r=.22, p<.01) correleren significant met flow. Dit betekent dat 
meer behoefte aan structuur in het algemeen samenhangt met minder werkgerelateerde flow. 
Daarnaast betekent het dat meer behoefte aan autonomie doorgaans samenhangt met meer 
werkgerelateerde flow. De correlatie tussen autonomie en flow is sterker (r is hoger) en heeft een 
lagere overschrijdingskans (p is lager) dan de correlatie tussen structuur en flow.  
Naast de correlaties met flow blijkt uit de tabel dat er nog diverse andere significante correlaties zijn. 
De sterkste significante correlatie is die tussen bekwaamheid en autonomie (r=.38, p<.01). Van de 
vier behoeften gaan de behoefte aan bekwaamheid en autonomie dus het meest samen. De op een 
na sterkste significante correlatie is tussen de behoefte aan structuur en autonomie (r=-.26, p<.01). 
De behoefte aan autonomie kent een omgekeerd evenredige samenhang met de behoefte aan 
structuur. Over het algemeen geldt dus dat veel behoefte aan autonomie gepaard gaat met weinig 
behoefte aan structuur en omgekeerd.    
De behoefte aan autonomie heeft, naast de sterkste correlatie met flow ook het hoogste gemiddelde 
(5,88) van de vier onderzochte behoeftes. Het gemiddelde van de behoefte aan bekwaamheid is net 
iets lager (5,80) gevolgd door de behoefte aan verwantschap (4,67). De behoefte aan structuur is 
gemiddeld duidelijk het laagst (3,19). De standaardafwijkingen zijn in omgekeerde volgorde hetzelfde 
gerangschikt. Bij autonomie is die het kleinst (0,67) terwijl die van structuur het grootst (1.04) is. Dit 
houdt in dat de behoefte aan autonomie het minste spreiding kent en de behoefte aan structuur het 
meest.   
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Tabel 3: Gemiddelden, standaarddeviaties (SD) en correlaties 
Noot: N = 143.  
a 
vrouw = 1, man = 2; *p <0.05, **p <0.01 
4.3 Hiërarchische regressie- en moderatoranalyse 
Om de hypothesen te toetsen is een regressieanalyse uitgevoerd. Onderstaande tabel geeft de 
resultaten hiervan weer. In eerste instantie is een regressie uitgevoerd met alleen de 
controlevariabelen op de afhankelijke variabele flow (model 1). Vervolgens is een regressie 
uitgevoerd met alle onafhankelijke variabelen en de controlevariabelen op de afhankelijke variabele 
flow (model 2). Tot slot is een regressie uitgevoerd met alle onafhankelijke variabelen, 
controlevariabelen en moderaties op flow (model 3). Zie ook bijlage 3. 
Tabel 4: Resultaten hiërarchische regressieanalyse 
 Model 1 Model2 Model 3 
 β β β 
Controlevariabelen    
- Geslacht .00 .04 .00 
- Leeftijd .02 -.01  -.02 
- Studie .07 .03  .02 
- Functie -.10 -.10 -.07 
- Contract .06 .07 .11 
Onafhankelijke variabele    
- PTOW  .06  .06 
Moderators    
- VERWANT  .02  .02 
- STRUCTUUR  -.14 -.11 
- AUTONOMIE  .17 .16 
- BEKWAAMHEID  .03 .07 
Interactie-effecten    
- PTOWVERW   -.03 
- PTOWSTRUCT   .03 
- PTOWAUTON   -.22* 
- PTOWBEKW   .02 
Regressiemodel    
R
2 
.02 .08 .13 
Adjusted R
2 
-.02 .01 .04 
F-waarde .45 1.18 1.38 
Noot: N = 143. De regressiecoëfficiënten (β) in de tabel zijn gestandaardiseerd. 
*p <0.05 
4.3.1 Hoofdeffect PTOW-flow  
Op basis van resultaten uit eerder onderzoek is in het literatuuronderzoek de hypothese 
geformuleerd dat de mate van plaats- en tijdonafhankelijk werken een positief effect zou hebben op 
Variabele Gemiddelde (SD) a b c d e 1 2 3 4 5 6 
a. Geslachta 1.57 (0.50) 1           
b. Leeftijd 3.56 (1.01) .10 1          
c. Studie 3.46 (0.66) -.21* -.09 1         
d. Functie 2.09 (0.62) .06 -.16 .16 1        
e. Contract 3.73 (0.60) .20* -.17* .02 .01 1       
1. VERWANT 4.67 (0.93) -.18* -.19* .15 -.06 -.10 1      
2. STRUCT 3.19 (1.04) .13 -.15 -.13 -.14 -.07 .18* 1     
3. AUTON. 5.88 (0.67) -.13 .07 .15 -.13 -.09 .15 -.26** 1    
4. BEKWAAM 5.80 (0.75) -.16 -.14 -.04 -.02 -.22** .24** .08 .38** 1   
5. FLOW 4.02 (0.68) -.01 .02 .06 -.09 .06 .03 -.17* .22** .08 1  
6. PTOW 5.05 (0.97) .07 .11 -.01 -.04 -.02 .00 -.11 .14 .09 .10 1 
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het ervaren van flow. Dit mogelijke effect is getoetst aan de hand van een regressieanalyse. Uit de 
analyse blijkt dat het positieve effect van PTOW op flow zeer laag is. Verklaarde variantie R2 van de 
regressie is .011 (zie bijlage 4). Dit betekent dat slechts 1,1% van de variantie in flow wordt verklaard 
door de mate van PTOW. De halve p-waarde ligt met 0.11 hoger dan het significantieniveau van 0.05. 
De correlatie is dus niet significant. Hierdoor kan niet met voldoende zekerheid worden 
geconcludeerd dat er een positieve relatie is tussen PTOW en flow. De hypothese wordt dus niet 
bevestigd.  
Aangezien er in dit onderzoek van uit wordt gegaan dat PTOW zowel positieve als negatieve effecten 
kan hebben op flow is er ook een non-lineaire regressieanalyse uitgevoerd. De verklaarde variantie R2 
bij de non-lineaire regressie is .017 (zie bijlage 4). Dit betekent dat 1,7% van de variantie in flow 
wordt verklaard door PTOW. Dit is weliswaar hoger dan de verklaarde variantie van de lineaire 
regressie maar nog steeds erg laag. De p-waarde was met .36 bij de non-lineaire regressie echter ook 
hoger dan bij de lineaire regressie (zie bijlage 4). Ondanks de hogere verklaarde variantie kan dus niet 
met voldoende zekerheid worden geconcludeerd dat er sprake is van een non-lineaire samenhang 
tussen PTOW en flow.  
4.3.2 Moderatoreffecten van de behoefte aan verwantschap, structuur, autonomie en 
bekwaamheid  
De overige geformuleerde hypotheses gingen over de mate waarin de persoonlijke behoefte aan 
respectievelijk verwantschap, structuur, autonomie en bekwaamheid invloed hebben op de relatie 
tussen PTOW en flow. Op basis van het literatuuronderzoek werd verondersteld dat een sterke 
behoefte aan verwantschap en structuur een negatief effect zouden hebben op deze relatie terwijl 
een sterke behoefte aan autonomie en bekwaamheid een positief effect zouden hebben.  
Uit de analyse blijkt dat de interactie tussen PTOW en de behoefte aan verwantschap marginaal is 
(ß=-.03) en bovendien niet significant (p=.75). Ook de interactie tussen PTOW en de behoefte aan 
verwantschap blijkt met ß=.03 en p=.76 marginaal en niet significant te zijn. De interactie tussen 
PTOW en de behoefte aan bekwaamheid is met ß=.02 en p=.82 eveneens marginaal en niet 
significant. Er kan op grond van deze gegevens dus geen uitspraak gedaan worden over de invloed 
van de behoefte aan verwantschap, structuur en bekwaamheid op de relatie tussen PTOW en flow. 
Hypothese 2, 3 en 5 kunnen dus niet bevestigd worden. 
Tot slot is er sprake van een negatieve significante interactie van de behoefte aan autonomie (ß=-.22, 
p=.03) op de relatie tussen PTOW en flow. Verondersteld werd dat de behoefte aan autonomie juist 
een positief effect zou hebben op de relatie tussen PTOW en flow. Dat blijkt dus niet het geval. 
Hypothese 4 moet zodoende verworpen worden. Figuur 2 toont schematisch het resultaat van de 
moderatoranalyse. 




Noot: *p <0.05 
Figuur 2: Schematische weergave resultaat moderatoranalyse 
In figuur 3 is het verschil in effect weergegeven bij een hoge en lage mate van de behoefte aan 
autonomie op de relatie PTOW-flow: 
Noot: PTOW en flow zijn gestandaardiseerd. M = de gemiddelde waarde van PTOW; SD-1 = M – de standaarddeviatie; SD+1 
= M + de standaarddeviatie       
Figuur 3: Lijndiagram van het moderatoreffect 
Uit bovenstaande figuur valt op te maken dat medewerkers met weinig behoefte aan autonomie een 
toename van flow ervaren bij een toename van PTOW terwijl medewerkers met veel behoefte aan 
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5. Conclusies, discussie en aanbevelingen 
In dit laatste hoofdstuk worden in de eerste paragraaf de belangrijkste bevindingen van het 
onderzoek benoemd. Vervolgens bevat paragraaf 5.2 de discussie waarin de resultaten gekoppeld 
worden aan de literatuur. In de paragrafen 5.3 en 5.4 staan de aanbevelingen voor respectievelijk de 
praktijk en verder onderzoek centraal. 
5.1 Conclusies 
Met de opkomst van HNW krijgen werknemers steeds meer mogelijkheden om zelf te bepalen waar 
en wanneer ze werken. PTOW wordt in verband gebracht met allerlei positieve effecten. Uit diverse 
onderzoeken blijkt echter dat PTOW niet per definitie positieve effecten heeft. Daarnaast bleek uit 
het onderzoek van Peters et al. (2014) dat de positieve relatie tussen telewerken en flow niet al te 
sterk was (zie paragraaf 2.2). Van der Kleij et al. (2015) toonden aan dat werknemers een toename 
van vrijheid, flexibiliteit en zelfredzaamheid in hun werk niet in gelijke mate toejuichen. Daarbij zou 
het verschil in drijfveren een belangrijke rol spelen (zie paragraaf 2.4). 
De verwachting in dit onderzoek was dat plaats- en tijdonafhankelijk werken positief samenhangt 
met flow maar dat deze relatie voor een groot deel afhankelijk is van de behoefte aan verwantschap, 
structuur, autonomie en bekwaamheid. De probleemstelling van dit onderzoek luidde: op welke wijze 
heeft plaats- en tijdonafhankelijk werken binnen HNW invloed op werkgerelateerde flow, en in welke 
mate wordt dit verband beïnvloed door de persoonlijke behoefte van werknemers aan verwantschap, 
structuur, autonomie en bekwaamheid?  
De probleemstelling is onderzocht aan de hand van vijf hypotheses. Ten eerste: 
H1: De mate van plaats- en tijdonafhankelijk werken heeft een positief effect op het ervaren van flow. 
De regressieanalyse toonde slechts een marginale positieve samenhang tussen PTOW en flow. 
Bovendien bleek de overschrijdingskans te hoog. Zodoende kan de eerste hypothese niet worden 
aanvaard.  
De tweede en derde hypothese gingen over negatief modererende effecten: 
H2: Een sterke behoefte aan verwantschap heeft een negatief effect op de relatie tussen plaats- en 
tijdonafhankelijk werken en flow. 
H3: Een sterke behoefte aan structuur heeft een negatief effect op de relatie tussen plaats- en 
tijdonafhankelijk werken en flow. 
De onderzoeksresultaten hierover bleken eveneens statistisch niet significant. Zodoende kunnen 
beide hypotheses niet worden aanvaard.  
De vierde en vijfde hypothese gingen over positief modererende effecten: 
H4: Een sterke behoefte aan autonomie heeft een positief effect op de relatie tussen plaats- en 
tijdonafhankelijk werken en flow. 
De onderzoeksresultaten tonen aan dat het modererend effect van de behoefte aan autonomie 
negatief is. Hypothese 4 wordt derhalve verworpen.  




H5: Een sterke behoefte aan bekwaamheid heeft een positief effect op de relatie tussen plaats- en 
tijdonafhankelijk werken en flow. 
De onderzoeksresultaten hierover bleken statistisch niet significant. Zodoende kan ook deze laatste 
hypothese niet worden aanvaard.  
5.2 Discussie 
In deze paragraaf wordt eerst ingegaan op het hoofdeffect. Vervolgens worden achtereenvolgens de 
moderatie-effecten besproken van de behoefte aan verwantschap, structuur, bekwaamheid en 
autonomie.  
Hoofdeffect PTOW-flow 
De regressieanalyse toonde slechts een marginale, niet significante relatie tussen PTOW en flow. Dit 
is in lijn met de eerdere constatering dat PTOW niet per definitie positieve effecten heeft (zie 
paragraaf 2.2). Tevens sluit dit aan op het beeld van Van der Kleij et al. (2015) dat werknemers een 
toename van vrijheid, flexibiliteit en zelfredzaamheid in hun werk niet in gelijke mate toejuichen. 
Daarnaast toonden Baudewijns and Gerards (2015) eerder ook al aan dat PTOW niet automatisch 
leidt tot meer ‘engagement’ bij medewerkers.  
Wat opvalt in tabel 5 is dat de gemiddelde waarde voor thuiswerken met 2.2 veel lager is dan voor 
werken op een flexwerkplek met 4.7. Dat zou betekenen dat de resultaten meer zeggen over 
flexwerkplekken dan over thuiswerken. In onderzoek van Peters et al. (2014) werd de correlatie 
onderzocht tussen telewerken en flow. In dat onderzoek bleek de correlatie licht positief, terwijl dit 
onderzoek geen significante correlatie opleverde tussen PTOW en flow. Wellicht heeft dit te maken 
met de flexwerkplekken. Stel dat werknemers zich thuis bijvoorbeeld beter kunnen concentreren dan 
op een flexwerkplek. Dat zou de mate van absorptie op flexwerkplekken geen goed doen wat 
negatief uitwerkt op flow.  
Tabel 5: Gemiddelde waarden item V11 en V12 
Item Gemiddelde 
V11 (thuis%) 2.22 
V12 (flexpl%) 4.70 
Noot: N = 143. Minimum=1; maximum=6 
Uit tabel 3 valt af te leiden dat de gemiddelde score voor flow op circa 57% van de totaalscore ligt 
(4,02/7). Omgerekend is dat een 6- op een schaal van 10. Dat zou betekenen dat respondenten 
gemiddeld wel een zekere mate van flow ervaren tijdens het werk maar niet heel veel. Voor wat 
betreft het ervaren van flow is er dus, los van PTOW gezien, ruimte voor verbetering.  
Behoefte aan verwantschap 
Onderzoek van Van den Broeck et al. (2010) toonde een positieve relatie aan tussen bevrediging van 
de behoefte aan verwantschap, autonomie en bekwaamheid enerzijds en welbevinden en prestaties 
anderzijds. De veronderstelling dat de behoefte aan verwantschap een negatief modererend effect 
heeft op de relatie tussen PTOW en flow wordt niet ondersteund door de onderzoeksresultaten. Dit 
is in lijn met de inconsistente resultaten uit eerder onderzoek. Morganson et al. (2010), Van Yperen 
et al. (2014) en Van der Kleij et al. (2015) vonden een negatieve samenhang tussen de behoefte aan 
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verwantschap en (vormen van) PTOW. Gajendran and Harrison (2007) concludeerden echter dat 
telewerken een positief effect had op de relatie tussen werknemer en leidinggevende. Ten 
Brummelhuis et al. (2012) concludeerden dat de combinatie van flexibiliteit en elektronische 
beschikbaarheid bij HNW nauwe verbinding tussen collega’s garandeert en de behoefte aan 
menselijk contact bevredigt.  
Doordat er in dit onderzoek geen significante samenhang is gevonden tussen PTOW en flow is het 
wellicht ook minder aannemelijk dat er wel modererende effecten gevonden worden. Aangezien 
eerder onderzoek zowel negatieve als positieve samenhang heeft aangetoond tussen PTOW en de 
behoefte aan verwantschap kan het zijn dat respondenten uit dit onderzoek zowel positieve als 
negatieve effecten ervoeren van PTOW op de behoefte aan verwantschap. De kans dat er een 
modererend effect gevonden wordt op de relatie tussen PTOW en flow is dan klein. Wellicht speelt 
het feit dat respondenten veel meer op flexwerkplekken werkten dan thuis ook een rol. Mogelijk 
heeft het werken op flexwerkplekken bij Rijkswaterstaat over het algemeen geen uitgesproken 
negatieve of positieve invloed op de behoefte aan verwantschap.           
Behoefte aan structuur 
De onderzoeksresultaten geven geen uitsluitsel over een mogelijk modererend effect van de 
behoefte aan structuur op de relatie tussen PTOW en flow. Op grond van de literatuur werd 
verondersteld dat het effect negatief zou zijn (Van Yperen et al., 2014). Toch konden we dat niet 
vaststellen in dit onderzoek. Terugkijkend naar tabel 3 valt op dat het gemiddelde van de behoefte 
aan structuur duidelijk het laagst is (3.19) terwijl de standaardafwijking het hoogst is (1.04). Blijkbaar 
is er binnen de onderzoeksgroep gemiddeld weinig behoefte aan terwijl de onderlinge verschillen 
daarin relatief groot zijn. Het is niet ondenkbaar dat de kans om een modererend effect te vinden 
afneemt naarmate de gemiddelde score op een variabele lager is en/of de standaardafwijking hoger 
is. Aangezien er t.a.v. de behoefte aan verwantschap met een hoger gemiddelde (4.67) en een lagere 
standaardafwijking (.93) geen modererend effect is gevonden is het wellicht niet verrassend dat er 
ook t.a.v. de behoefte aan structuur geen modererend effect is gevonden.  
Als we kijken naar tabel 2 valt op dat onder de respondenten opvallend veel hoger opgeleiden zaten 
met een functie als adviseur. Wellicht zeggen de resultaten t.a.v. de behoefte aan structuur meer 
over de onderzoeksgroep dan over het effect op PTOW. Dat zou betekenen dat de respondenten 
grotendeels tot een de doelgroep behoren met weinig behoefte aan structuur.  
In tabel 1 is te zien dat we in dit onderzoek de behoefte aan respectievelijk structuur en 
verwantschap gerelateerd hebben aan respectievelijk de blauwe en groene drijfveer uit het 
onderzoek van Van der Kleij et al. (2015). In het onderzoek van Van der Kleij et al. (2015) bleek de 
blauwe drijfveer meer aversie te veroorzaken tegenover AGW (een vorm van PTOW) dan de oranje 
drijfveer. Op grond daarvan lag het dus voor de hand dat dit onderzoek eerder een negatief 
modererend effect van de behoefte aan structuur zou hebben aangetoond dan van de behoefte aan 
verwantschap. Los van de te hoge overschrijdingskans (p-waarde) van de resultaten blijkt uit tabel 4 
dat er nauwelijks verschil is in zowel de regressiecoëfficiënten (respectievelijk .03 en -.03) als de p-
waarden (respectievelijk .75 en .76) van beide behoeften. De resultaten geven dus geen aanleiding 
om te veronderstellen dat de behoefte aan structuur een sterkere negatieve invloed heeft op de 
relatie PTOW-flow dan de behoefte aan verwantschap.     
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Behoefte aan bekwaamheid 
De onderzoeksresultaten geven geen uitsluitsel over een mogelijk modererend effect van de 
behoefte aan bekwaamheid op de relatie tussen PTOW en flow. Terugkijkend naar tabel 1 zien we 
dat er in het onderzoek van Van der Kleij et al. (2015) een positieve relatie tussen de oranje drijfveer 
(die overeenkomt met de behoefte aan bekwaamheid) en AGW werd gevonden. Uit het onderzoek 
van Van Yperen et al. (2014) bleek echter dat de relatie tussen de behoefte aan bekwaamheid en 
PTOW neutraal was. De onderzoeksresultaten van zowel Van der Kleij et al. (2015) als Van Yperen et 
al. (2014) waren t.a.v. de behoefte aan verwantschap en structuur dus consistenter dan t.a.v. de 
behoefte aan bekwaamheid. Het feit dat dit onderzoek de veronderstelling t.a.v. de behoefte aan 
bekwaamheid niet ondersteund is daardoor het minst verrassend van deze drie. Gajendran and 
Harrison (2007) rapporteerden in hun onderzoek betere prestaties terwijl werknemers geen verschil 
ervoeren. Wellicht ervoeren de respondenten van dit onderzoek ook geen verschil in prestaties bij 
PTOW waardoor PTOW geen positief effect heeft op de behoefte aan bekwaamheid.    
Behoefte aan autonomie  
Op grond van de onderzoeksresultaten van Van der Kleij et al. (2015), Van Yperen et al. (2014), 
Peters et al. (2014) en Baruch (2000) gingen we er in dit onderzoek vanuit dat de behoefte aan 
autonomie een positief effect zou hebben op de relatie PTOW-flow. Uit de moderatoranalyse bleek 
echter dat dit effect negatief was. Voorts tonen de onderzoeksresultaten wel aan dat er een 
positieve correlatie bestaat tussen de behoefte aan autonomie en flow. Meer behoefte aan 
autonomie gaat dus over het algemeen wel gepaard met meer flow. In onderzoek van Gajendran and 
Harrison (2007) komt autonomie naar voren als meest invloedrijke factor in positieve zin op 
werknemerstevredenheid. Onderzoek heeft herhaaldelijk een sterke positieve samenhang 
aangetoond tussen (de mate van danwel de behoefte aan) autonomie en PTOW danwel het 
welbevinden van medewerkers. Des te verrassender is het dat in dit onderzoek de behoefte aan 
autonomie bij een toename van plaats- en tijdonafhankelijk werken een negatief modererend effect 
heeft op flow.  
Teruggrijpend op de bestudeerde literatuur valt op dat Peters et al. (2014) een positieve correlatie 
aantoonden tussen ‘perceived job autonomy’ en flow. Uit de meta-analyse van Gajendran and 
Harrison (2007) bleek echter dat werknemers die veel telewerken niet meer autonomie ervaren dan 
werknemers die minder telewerken. Hobbs and Armstrong (1998), Kurland and Cooper (2002) en 
Wiesenfeld et al. (1999) vonden dat virtueel werk buiten kantoor isolatie en afhankelijkheid van 
werknemers vergroot. Oftewel, virtueel werken leidt tot minder autonomie. Gajendran and Harrison 
(2007) suggereerden dat telewerken na een initiële stijging slechts nog een marginaal effect heeft op 
het ervaren van autonomie. Deze suggestie wordt indirect ondersteund door een andere uitkomst uit 
datzelfde onderzoek. Bij telewerken worden betere prestaties behaald terwijl men deze verbetering 
niet ervaart. Dat betekent dus dat er verschil bestaat tussen hoe de eigen prestaties worden ervaren 
en wat men in feite presteert. Prestaties sluiten aan op de behoefte aan bekwaamheid. Het is niet 
ondenkbaar dat bij de behoefte aan autonomie ook iets dergelijks speelt. Uit de correlatieanalyse 
(zie tabel 3) bleek namelijk dat de behoefte aan bekwaamheid en autonomie ook relatief sterk 
correleren.  
Het onderzoek van Peters et al. (2014) onderbouwt deze redenering. De correlatie tussen ‘autonomy’ 
en ‘perceived job autonomy’ bleek zwak te zijn (.15). Ook bleek de correlatie tussen ‘empowerment’ 
en ‘autonomy’ (.69) beduidend sterker te zijn dan tussen ‘empowerment’ en ‘perceived job 
autonomy’ (.18). Zij kwamen dan ook tot de conclusie dat het belangrijk is om onderscheid te maken 
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tussen HNW-maatregelen vanuit het management en de manier waarop deze worden ervaren door 
werknemers. Truss (2001) concludeerde dat er een sterke disconnectie bestaat tussen de ‘HRM-
retoriek’ van lijnmanagers en de ‘werkelijkheid’ zoals werknemers die ervaren. Van der Kleij et al. 
(2015) stelden dat negatieve percepties van werknemers de implementatie van HNW kunnen doen 
mislukken. Bijvoorbeeld als werknemers zich zorgen maken over de mogelijke negatieve invloed van 
PTOW op hun carrièremogelijkheden en hun zichtbaarheid in de organisatie. Volgens Van der Kleij et 
al. (2015) speelt de stijl van leidinggeven en de perceptie van werknemers dan ook een rol bij het 
effect van HNW-maatregelen.  
Als mogelijke verklaring zouden we hieruit kunnen afleiden dat het effect van PTOW meer bepaald 
wordt door hoe medewerkers PTOW ervaren dan door wat er in feite mogelijk is op gebied van 
PTOW. Bij die ervaring spelen persoonlijke behoeften, zoals de behoefte aan autonomie, een rol.  
Dat wil dus zeggen dat PTOW-maatregelen per persoon tot verschillende effecten kunnen leiden. Het 
verschil in uitkomsten tussen dit onderzoek en eerder onderzoek onderbouwt dit. Hierover draagt dit 
onderzoek dus wel bij aan consistentie.  
Naast deze verklaring is er nog een andere mogelijke verklaring. Tabel 3 laat zien dat er een 
negatieve correlatie bestaat tussen de behoefte aan autonomie en structuur. Ook het onderzoek van 
Van Yperen et al. (2014) toonde deze negatieve correlatie aan. Daar bleek het tevens de sterkste 
correlatie te zijn tussen de vier behoeften. Veel behoefte aan autonomie hangt dus samen met 
weinig behoefte aan structuur. Volgens Van Yperen et al. (2014) hangt de behoefte aan structuur 
samen met het zoeken naar feedback en een lage tolerantie voor ambiguïteit. Weinig behoefte aan 
structuur hangt dus samen met weinig zoeken naar feedback en een hogere tolerantie voor 
ambiguïteit.  
In het kader van flow wordt o.a. gesproken over een activiteit die geen tegenstrijdige eisen kent en 
feedback oplevert die niet ambigu is (Engeser & Rheinberg, 2008). De omschrijving van flow toont 
dus overeenkomsten met de omschrijving van de behoefte aan structuur die dus negatief 
samenhangt met de behoefte aan autonomie. Van Yperen et al. (2014) noemen relationele afname 
en rol- en taakambivalentie als mogelijke negatieve effecten van PTOW. Zodoende kan PTOW dus 
leiden tot afname van feedback en toename van ambiguïteit. Bij medewerkers met weinig behoefte 
aan structuur zou een toename van PTOW weleens een toename van flow kunnen dwarsbomen 
omdat ze niet snel feedback vragen en wel open staan voor ambiguïteit. Weinig behoefte aan 
structuur hangt weer samen met veel behoefte aan autonomie. Veel behoefte aan autonomie zou 
dan dus bij een toename van PTOW samenhangen met een stagnatie van het ervaren van flow door 
een combinatie van afnemende feedback en toenemende ambiguïteit. Bij medewerkers met minder 
behoefte aan autonomie kan de neiging om feedback te vragen en niet open te staan voor 
ambiguïteit er wellicht voor zorgen dat men makkelijker flow ervaart. Dat zou betekenen dat de 
neiging om feedback te vragen en niet open te staan voor ambiguïteit een rol speelt bij het ervaren 
van flow.   
Hieruit kan worden afgeleid dat de kenmerken van PTOW en flow niet allemaal even goed 
samengaan en dat dit met name bij veel behoefte aan autonomie tot uiting komt. In dat geval is het 
niet verwonderlijk dat er in dit onderzoek geen correlatie is aangetoond tussen PTOW en flow. Dit 
zou ook kunnen verklaren waarom de gevonden correlatie uit het onderzoek van Peters et al. (2014) 
zwak was.  
Overigens bleek uit de correlatieanalyse dat de behoefte aan bekwaamheid en autonomie relatief 
Flow bij plaats- en tijdonafhankelijk werken | Ronald Bouquet  
 
 33 
sterk correleerden binnen de onderzoeksgroep. Des te verrassender is het dat er alleen een 
tegengesteld modererend effect werd aangetoond t.a.v. de behoefte aan autonomie en niet t.a.v. de 
behoefte aan bekwaamheid.   
Als PTOW leidt tot minder bevrediging van de behoefte aan autonomie zou dit betekenen dat het 
leidt tot een gevoel van minder keuzevrijheid en psychologische beperking tijdens een activiteit. Als 
PTOW tegelijkertijd geen aantoonbaar effect heeft op de behoefte aan bekwaamheid zou dit 
betekenen dat het geen effect heeft op het gevoel van effectieve interactie met de omgeving. 
Aangezien de respondenten veel meer gebruik maakten van flexwerkplekken dan thuiswerken zou 
dit betekenen dat met name de flexwerkplekken leiden tot een gevoel van minder keuzevrijheid en 
psychologische beperking tijdens een activiteit. Ook kan het zijn dat naarmate medewerkers meer 
behoefte hebben aan autonomie, dit op met name flexwerkplekken leidt tot een toename van 
ambivalentie en/of afname van feedback.         
5.3 Aanbevelingen voor de praktijk 
Ten eerste blijkt uit dit onderzoek, eens te meer, dat de kennis over de effecten van HNW (nog) niet 
erg consistent is. Vooralsnog is het dus raadzaam om HNW met een gezonde dosis scepsis te 
benaderen. In het bijzonder als het gaat om PTOW. Het is aan te bevelen om ervan uit te gaan dat 
PTOW niet automatisch tot positieve effecten zal leiden. Het kan daarom raadzaam zijn om effecten 
van PTOW op het functioneren van medewerkers in de praktijk te meten. Om risico’s van 
bijvoorbeeld grootschalige, rigoureuze en kostbare maatregelen te beperken kan het verstandig zijn 
om dergelijke maatregelen stapsgewijs in te voeren met tussentijdse checks en ruimte voor 
eventuele bijsturing. Zo kunnen onbedoelde nadelige effecten van PTOW tegengegaan worden.       
De resultaten van dit onderzoek kunnen beschouwd worden als bevestiging dat PTOW niet op 
iedereen hetzelfde effect heeft. Het management zou zich er tenminste van bewust moeten zijn dat 
psychologische behoeftes per persoon kunnen verschillen, en daarmee het effect van PTOW op het 
functioneren. Als de doelstelling is om kosten te besparen en/of tegemoet te komen aan 
werknemers is het dus aan te bevelen om rekening te houden met verschillende effecten van PTOW 
bij werknemers.  
Uit de resultaten bleek dat respondenten veel meer op flexwerkplekken werkten dan thuis. 
Daarnaast bleek er ten aanzien van flow nog ruimte voor verbetering (zie paragraaf 5.2). Zoals eerder 
vermeld speelt volgens Van der Kleij et al. (2015) de perceptie van werknemers een rol bij het effect 
van HNW-maatregelen.  
Vanuit de praktijk weet ik dat de huisvesting en kantoorinrichting binnen Rijkswaterstaat regelmatig 
onderwerp van gesprek is. Enkele jaren terug is de gehele organisatie opnieuw ingedeeld. Hierdoor 
zijn afdelingen ontstaan die werken vanuit verschillende locaties die ver uit elkaar liggen. Vandaag de 
dag zijn de meeste werkplekken binnen Rijkswaterstaat flexwerkplekken. Inkrimping van de 
huisvesting heeft ertoe geleid dat werknemers door de drukke bezetting soms moeten zoeken naar 
een vrije flexwerkplek. Collega’s raken hierdoor niet alleen verspreid tússen maar ook óp locaties. 
Dat doet het onderlinge contact en de samenwerking geen goed. Geregeld zie ik provisorisch 
aangebrachte briefjes bij werkplekken waarop vermeld staat dat het geen flexwerkplekken zijn. Uit 
de statistieken van intranet weet ik dat berichten over huisvesting opvallend veel bekeken worden. 
Blijkbaar is huisvesting een onderwerp dat medewerkers bezighoudt.  
Mijn aanbeveling zou zijn om de perceptie van medewerkers over de flexwerkplekken in kaart te 
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brengen. Als er punten zijn waarop de perceptie negatief is, raad ik aan om maatregelen te nemen en 
vervolgens te monitoren of de perceptie verbetert.  
Invulling van de behoefte aan verwantschap, autonomie en bekwaamheid blijkt positief gerelateerd 
aan het welbevinden van werknemers, gewenste attitudes en betere prestaties (Van den Broeck et 
al., 2010). Op grond van de resultaten zou het aan te bevelen zijn om t.a.v. PTOW rekening te 
houden met individuele verschillen in deze behoeften. Leidinggevenden zouden hier aandacht aan 
kunnen besteden door met medewerkers hierover in gesprek te gaan. De relevante vragen hierover 
uit de enquête kunnen als handvat dienen. Uiteraard kunnen ook de vragen over de behoefte aan 
structuur meegenomen worden. Dit kan bewustwording creëren en tot betere afstemming leiden 
tussen individuele behoeftes van medewerkers en werkomstandigheden. Zodoende kunnen 
leidinggevenden en medewerkers gezamenlijk werken aan welbevinden, gewenste attitudes en 
betere prestaties. Dit hoeft niet beperkt te blijven tot PTOW omdat verbetering van welbevinden, 
attitudes en prestaties sowieso kan bijdragen aan het realiseren van bekende HNW-doelen als 
kostenbesparing en tegemoetkomen aan werknemers.  
5.4 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
In deze paragraaf worden de beperkingen van het onderzoek benoemd en worden de aanbevelingen 
voor vervolgonderzoek besproken.  
5.4.1 Beperkingen van het onderzoek 
Belangrijke beperking van dit onderzoek ten aanzien van de uitkomsten betreft de 
generaliseerbaarheid. Er bestaat om meerdere redenen een reëel risico op bias. Zo zijn de 
onderzoeksdata uitsluitend binnen Rijkswaterstaat verzameld. Kenmerkend voor Rijkswaterstaat is 
o.a. dat het een non-profit organisatie is waarbij relatief veel hoogopgeleiden met een technische 
achtergrond werken. Wellicht zijn organisatiekenmerken van invloed geweest op de resultaten. 
Een groot gedeelte van respondenten is geworven via Yammer. Binnen Rijkswaterstaat maakt niet 
iedereen gebruik van Yammer. Het medium Yammer kan beschouwd worden als een voorbeeld van 
nieuwe mediatechnologie die HNW juist mogelijk maakt. Wellicht staan (regelmatige) gebruikers van 
Yammer meer open voor HNW dan medewerkers die weinig of geen gebruik maken van Yammer.    
Deelname aan de enquête gebeurde op vrijwillige basis. Het is mogelijk dat hierdoor zelfselectie is 
opgetreden.   
5.4.2 Aanbevelingen voor vervolgonderzoek 
In vervolgonderzoek zou nagegaan kunnen worden in hoeverre er verschil bestaat tussen feitelijke en 
ervaren autonomie ten aanzien van PTOW. Daarbij kan onderzocht worden of er wellicht een 
omslagpunt is in de mate van PTOW en het ervaren van autonomie.    
Dit onderzoek is uitsluitend binnen één organisatie uitgevoerd. Wellicht zeggen de resultaten meer 
over de manier waarop PTOW in de praktijk functioneert binnen de organisatie. Misschien zijn er 
specifieke problemen die van invloed zijn geweest op de resultaten. Een herhaling van dit onderzoek 
bij andere organisaties zou kunnen leiden tot andere resultaten.  
Bij dit onderzoek is geen rekening gehouden met de effecten van verschillende vormen van PTOW. 
Aangezien respondenten gemiddeld veel meer op flexwerkplekken bleken te werken dan thuis 
zeggen de resultaten waarschijnlijk ook meer over flexwerkplekken dan over thuiswerken. In 
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vervolgonderzoek zou onderscheid gemaakt kunnen worden tussen thuiswerken en werken op een 
flexwerkplek. Zo zou nagegaan kunnen worden of verschillende soorten werkplekken ook tot 
verschillende effecten leiden op het functioneren van werknemers.  
Bij de analyse zijn voor de variabele PTOW alleen de items V8 en V9 gebruikt. Dit bleek de enige 
mogelijkheid te zijn om tot een betrouwbare analyse te komen. Items V8 en V9 gaan over de 
mogelijkheid om zelf te bepalen waar en wanneer men werkt. De verwijderde items V10, V11 en V12 
gingen over de mate waarin men ook daadwerkelijk op wisselende locaties en tijden werkt. Die 
informatie is dus niet meegenomen in de analyse. In vervolgonderzoek zou nader onderzocht kunnen 
worden op welke manier en in welke mate werknemers daadwerkelijk gebruik maken van 
mogelijkheden om plaats- en tijdonafhankelijk te werken. Tevens kan onderzocht worden of 
werknemers met verschillende behoeften op verschillende manieren gebruik maken van PTOW en 
wat daarbij het effect is op het functioneren.  
Gajendran and Harrison (2007) concludeerden dat de positieve effecten van telewerken t.a.v. ‘work-
family conflict’ en ‘role stress’ door ervaring toenemen. Op grond hiervan suggereerden zij dat er een 
leercurve is t.a.v. telewerken. Wellicht speelt ervaring ook een rol in de relatie PTOW-flow. 
Aanvullend longitudinaal onderzoek zou hier meer inzicht in kunnen verschaffen. 
Dit onderzoek is kwantitatief van aard. Bij het literatuuronderzoek bleek al dat de consistentie van 
onderzoeksresultaten over HNW te wensen overlaat. De grote vraag die uit de resultaten van dit 
onderzoek naar voren komt is waarom de behoefte aan autonomie een paradoxaal negatief 
modererend effect heeft op de relatie PTOW-flow. Explorerend, kwalitatief onderzoek kan hier 
wellicht meer inzicht in verschaffen. Exploratief onderzoek kan sowieso bijdragen aan adequatere 
onderbouwing van veronderstellingen over HNW. Dit kan leiden tot meer consistentie bij 
hypothesetoetsing. Het is daarom dus aan te bevelen om kwalitatief onderzoek te doen. In het 
bijzonder naar de invloed van de behoefte aan autonomie op de relatie PTOW-flow. 
Deze suggesties voor vervolgonderzoek zouden tot meer inzicht kunnen leiden over de manier 
waarop HNW tot een win-winsituatie kan leiden met kostenbesparing en tegemoetkoming aan 
werknemers. 
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1. Bent u man of vrouw? M; V 
2. Wat is uw leeftijd?  Jonger dan 26 jaar; 26 - 35 jaar; 36 - 45 jaar; 46 - 55 
jaar; ouder dan 55 jaar 
3. Wat is uw hoogst afgeronde 
opleiding? 
Geen schooldiploma; Praktijkonderwijs/MAVO/VMBO; 
HAVO/VWO/MBO; HBO; Universitair 
4. Wat is het niveau van uw functie? Uitvoerend/Medewerker; Adviseur; 
Leindinggevende/Manager; Directeur; Overige 
5. Voor hoeveel uur per week heeft u 
een arbeidscontract? 
Minder dan 16 uur; 16-24 uur; 25-32 uur; meer dan 32 
uur; Ik heb geen arbeidscontract 
 
Plaats- en tijdonafhankelijk werken  
(1= helemaal niet; 2= in heel kleine mate; 3= in kleine mate; 4= enigszins; 5= regelmatig; 6= in grote 
mate; 7= in zeer grote mate) 
6. Ik kan zelf bepalen waar ik werk 
7. Ik kan zelf bepalen wanneer ik werk 
8. Ik werk op vaste werktijden (waarde antwoorden omkeren) 
 
(1= 0%; 2= 1 – 20%; 3= 21 – 40%; 4= 41 – 60%; 5= 61 – 80%; 6= 81 – 100%) 
9. In de afgelopen 4 weken, werkte ik per week gemiddeld genomen ...% thuis  
(Blok et al., 2012) 
10. In de afgelopen 4 weken, maakte ik per week gemiddeld genomen ...% gebruik van 
flexwerkplekken 
(Blok et al., 2012) 
Behoefte aan verwantschap en structuur 
De originele Engelse tekst staat eronder in grijs 
(1= helemaal niet; 2= in heel kleine mate; 3= in kleine mate; 4= enigszins; 5= regelmatig; 6= in grote 
mate; 7= in zeer grote mate) 
(1 = not at all; 2 = to a very small extent; 3 = to a small extent; 4 = to a moderate extent; 5 = to a large 
extent; 6 = to a very large extent; 7 = to an extremely large extent) 
Variabelen Statements in English Stellingen in het NL’s Bron 
 At work I have the need … 
 










to hang out with people om met mensen om te gaan       
 
to be with other people om met andere mensen samen 
te zijn  
 
to be around people so I do om onder de mensen te zijn 
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not feel alone zodat ik mij niet alleen voel 
 
to feel like I am part of a 
team or a group 
 
om het gevoel te hebben dat ik 







for a daily routine 
 
aan een dagelijkse routine 
 
for order and regularity  
 
aan orde en regelmatigheid 
 
to know exactly what to 
expect 
om precies te weten wat ik kan 
verwachten  
 
for rules and guidelines that 
I can follow 
 







to decide on my own how to 
go about getting my job 
done 
om zelf te kunnen bepalen hoe 
ik mijn werk gedaan krijg 
to have a say in determining 
my activities and tasks 
 
om inspraak te hebben bij het 
bepalen van mijn activiteiten en 
taken  
to determine on my own 
how to best approach my 
work 
om zelf te kunnen bepalen hoe 
ik het beste mijn werk kan 
aanpakken 
for freedom to do my work 
in the way that I think is best 
aan vrijheid om mijn werk op de 
manier te doen die mij het beste 





to feel that I have the 
knowledge and skills to do 
my work well 
om het gevoel te hebben dat ik 
de kennis en vaardigheden heb 
om mijn werk goed te doen 
to feel skilled om me vaardig te voelen 
to feel that I can finish 
difficult tasks successfully 
om het gevoel te hebben dat ik 
moeilijke taken met succes kan 
afmaken 
to be good at my work om goed te zijn in mijn werk 
 
Flow 
De originele Engelse tekst staat eronder in grijs 
De volgende stellingen hebben betrekking op de manier waarop u uw werk heeft ervaren in de 
afgelopen twee weken. Geef aub aan hoe vaak u elk van de onderstaande stellingen hebt ervaren. (1 
= nooit, 2 = bijna nooit, 3 = soms, 4 = regelmatig, 5 = vaak, 6 = heel vaak, 7 = altijd). 
The following statements refer to the way in which you experienced your work during the last two 
weeks. Please indicate how often you experienced each of the statements. (1 = never, 2 = almost 
never, 3 = sometimes, 4 = regularly, 5 = often, 6 = very often, 7 = always). 
Variabelen Statements in English Stellingen in het NL’s Bron 
Absorptie When I am working, I think Als ik aan het werk ben, denk (Bakker, 2008) 





about nothing else ik nergens anders aan 
I get carried away by my 
work 
Ik laat me meeslepen door 
mijn werk   
When I am working, I 
forget everything else 
around me 
Als ik aan het werk ben, 
vergeet ik alles om mij heen 
 I am totally immersed in 
my work 
 





My work gives me a good 
feeling 
Mijn werk geeft me een 
goed gevoel 
I do my work with a lot of 
enjoyment 
Ik doe mijn werk met veel 
plezier 
I feel happy during my 
work 
Ik voel me gelukkig tijdens 
mijn werk 
I feel cheerful when I am 
working 
Ik ben opgewekt als ik aan 






I would still do this work, 
even if I received less pay 
Zelfs als ik minder betaald 
kreeg, zou ik dit werk nog 
steeds doen 
 
I find that I also want to 
work in my free time 
Ik zou ook in mijn vrije tijd 
willen werken 
I work because I enjoy it Ik werk omdat ik er plezier in 
heb 
When I am working on 
something, I am doing it for 
myself 
 
Als ik aan iets werk, doe ik 
dat voor mezelf 
I get my motivation from 
the work itself, and not 
from the reward for it 
 
Ik haal mijn motivatie uit het 
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Bijlage 2: Betrouwbaarheidsanalyse variabele PTOW 
 
Meegewogen items Cronbach’s alpha 
V8, V9, V10, V11, V12 .46 
V8, V9, V10 .57 
V8, V9 .69 
V11, V12 -.26 
V9, V10 .43 
Noot: N = 143  
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Bijlage 5: Berekening lijndiagram moderatoreffect 
 
Formule: Flow = 0.05a * PTOW2Centr + 0.22b * AUTON2Centr + -0.22c * (PTOW2Centr*AUTON2Centr) 
a = ongestandaardiseerde B van PTOW2Centr  
b = ongestandaardiseerde B van AUTON2Centr 
c  = ongestandaardiseerde B van PTOW2AUTON 
PTOW2Centr AUT2Centr 
 -1 0 +1 
-1 -.49 -.05 .39 
0 -.22 0 .22 
+1 .05 .05 .05 
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Bijlage 6: Afbeeldingen Yammer, oproepen en Limesurvey   
 
Afbeelding Yammer 
Afbeelding oproep op Yammer 
Afbeelding oproep per e-mail 




Afbeelding van de enquête op Limesurvey 
 
 
 
 
